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Prakata 


Asslamualaikum Wr, wb 


Alhamdulilahirobbil'alamin penulis sampaikan kehadirat Allah 
swt, serta shalawat dan salam kepada Rasulullah saw para keluarga 
dan sahabat nya. Berkat kesehatan dan sedikit ilmu pengetahuan 
yang merupakan nikmat bagi manusia, maka penulis bise menyele- 
saikan setelah cukup lama tertunda, “Buku Ajar Manajemen Sumber 
Daya Insani.” Penulis sangat bersyukur, di tengah Pandemi Covid- 
19, penulis dapat mempersiapkan sebuah buku ajar yang dapat digu- 
nakan dalam mata kuliah manajemen sumber daya insani. 

SDI merupakan salah satu faktor penting dalam sebuah organ- 
isasi (Suparno, 2009, 32-33). Rhenald Kasali mengatakan organi- 
sasi harus mempunyai modal intelektual (intellectual capital) yang 
merupakan sumber dari aliran ilmu pengetahuan bagi kemaslahatan 
organisasi. Secara teoritik dijelaskan bahwa modal intelektual tidak 
dapat disentuh (intangible resources) sebagaimana gedung-gedung, 
dan fasilitas serta sarana prasarana yang berbentuk fisik. Modal 
intelektual memiliki komponen: Modal manusia merupakan wadah 
menghimpun modal manusia. Ketika membicarakan sumber daya 
insani maka manajer atau pengelola organisasi tidak dapat dilepas- 
kan dari isu modal intelektual. 

Dalam pengelolaan sumber daya insani, terdapat pandangan 
tradisional yang menganggap personil hanya sebagai alat produksi 


dan meraih keuntungan bagi organisasi, namun dalam penekatan 
tradisional dikatakan bahwa SDI adalah aset organisasi yang sangat 
bermakna. Menarik apa yang diungkapkan oleh Pella dan Inayati 
(2011: 8-9) bahwa dalam manajemen sumber daya insani apakah 
manusia (personil) dipandang sebagai tumbuhan atau tanaman? 
Ada perbedaan perlakuan terhadap tanaman dan tumbuhan. 

Tanaman sengaja ditanam, dipelihara, dipupuk, dirawat, diberi 
gizi, dan dikembangkan secara maksimal. Sedangkan tumbuhan 
dibiarkan tumbuh liar, membesar tanpa perawatan dan pemeli- 
haraan. Manusia dalam organisasi dapat diperlakukan sebagai tana- 
man atau tumbuhan. Bila personil dianggap sebagai tumbuhan, sejak 
pertama kali direkrut, personil akan sangat jarang diberi pelatihan, 
dimotivasi, dikembangkan, dan diberikan program penghargaan 
terhadap kinerja yang berdampak pada produktifitas organisasi. 

Buku Ajar Manajemen Sumber Daya Insani (MSDI) yang berada 
di tangan pembaca ini ditulis untuk pembelajaran mata kuliah 
sumber daya insani khususnya, dan dapat digunakan dalam mata 
kuliah manajemen secara umum. Oleh karena itu, dalam buku ajar 
ini penulis lebih banyak membahas konsep-konsep dasar manaje- 
men sumber daya insani, yang kemudian penulis upayakan untuk 
menggali bagaimana perspektif Islam memandang sumber daya 
insani. 

Dalam buku ajar ini penulis berupaya memberi keunikan dan 
mengeksplorasi perbedaan-perbedaan konsep manajemen sumber 
daya insani (MSDI) jika dikomparasi dengan manajemen sumber 
daya manusia (MSDM) yang telah dibahas di banyak buku ajar. 
Penulis berupaya menjelaskan bagaimana konsep MSDI dalam 
Al-Our'an dan Hadis, serta didukung data sejarah sosial bagaimana 
konsep tersebut diartikulasikan dalam kehidupan organisasi. Di 
buku ajar ini penulis telah berusaha menyederhanakan konsep-kon- 
sep teoritik agar lebih mudah dipahami oleh mahasiswa S1. 

Dalam kata pengantar ini penulis menjelaskan mengenai peng- 
gunaan kata-kata kunci, misalnya untuk kata “sumber daya manu- 
sia” yang penulis pakai dari teori sumber daya manusia, penulis 
modifikasi menjadi “sumber daya insani”. Sedangkan kata “organ- 
isasi” lebih penulis pilih daripada kata-kata seperti, organisasi, 


pabrik, sekolah, lembaga, karena kata “organisasi” menurut penu- 
lis sudah dapat mewakili segala macam bentuk lembaga, sekaligus 
untuk menghindari bahwa buku ini hanya buku ajar untuk bisnis, 
misalnya ketika penulis menggunakan kata “organisasi.” Berikutnya, 
kata yang paling sering muncul adalah “personil”, kata ini penulis 
pilih gunakan daripada kata, “karyawan”, “pegawai”, “personil”, 
“buruh”, “pekerja” dan kata-kata lain yang terkait dengan keperson- 
ilan. Menurut penulis kata “personil” lebih bersifat moderat untuk 
digunakan sebagai penggambaran kepersonilan di sebuah organi- 
sasi. Jika penulis memilih kata “karyawan” maka buku ajar ini akan 
lebih cenderung kepada organisasi, sementara buku ini lebih dituju- 
kan kepada konsep manajemen sumber daya insani secara luas dan 
beragam bentuk lembaga. 

Penulis mengucapkan terimakasih atas bantuan Muhammad 
Rafii, M.Ag yang telah memeriksa naskah sehingga dapat mengu- 
rangi kesalahan teknis berbentuk typo, serta proses editing naskah 
yang dilakukan oleh Dr. Fridiyanto, M.Pd.I, sehingga buku ajar ini 
dapat hadir di tangan para pembaca. 

Sebagai penutup, penulis sangat mengharapkan koreksi dan 
saran agar dapat dilakukan penyempurnaan pada edisi revisi. 
Semoga buku ajar manajemen sumber daya insani bermanfaat dalam 
perkuliahan. 


Wassalamualaikum, wr, wb 


Jambi, 1 Juni 2021 


Penulis, 
Dr. As'ad, M.Pd 


vi 


Kata Pengantar Editor 


Assalamualaikum wr, wb 


Alhamdulilahirabbil'alamin kepada Allah swt serta shalawat dan 
salam kepada Rasulullah saw. Berkat nikmat kesehatan, akhirnya 
editor dapat terlibat dalam editing Buku Ajar Manajemen Sumber 
Daya Insani yang ditulis oleh Dr. As'ad, M.Pd, sehingga menjadi 
materi diskusi perkuliahan bagi mahasiswa yang sedang mempela- 
jari manajemen sumber daya insani. 

Editor sangat bersyukur dan berbahagia karena dapat berpar- 
tisipasi dalam menyempurnakan buku ajar yang ditulis oleh Dr. 
As'ad, M.Pd. Penulis buku ini, Dr. As'ad, M.Pd sangat menguasai isu 
manajemen sumber daya insani, secara teoritik, penulis selesaikan 53 
di bidang manajemen sumber daya insani, dengan disertasi berte- 
makan profesionalitas sumber daya insani di perguruan tinggi Islam. 

Sedangkan secara praktik manajerial, penulis saat ini menjabat 
sebagai Wakil Rektor II UIN Sulthan Thaha Saifuddin Jambi, sebuah 
jabatan yang memang membawahi segala persoalan tentang sumber 
daya insani. Sehingga tentu saja buku ini tidak hanya ditulis dengan 
kekayaan teoritik namun juga penulis padukan dengan konsep-kon- 
sep sumber daya insani dalam tataran praktik, yang merupakan 
refleksi dari pengalaman sebagai pemimpin dalam bidang sumber 
daya insani di UIN Sulthan Thaha Saifuddin Jambi. 


vii 


Akhir kata, editor mengucapkan selamat membaca buku ajar ini, 
semoga dapat memberikan wawasan baru bagi mahasiswa menge- 
nai perkuliahan sumber daya insani. 


Wasslamualaikum, wr, wb 
Jambi, 20 Juni 2021 


Editor, 


Dr. Fridiyanto, M. Pd.I 
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PENDAHULUAN 


Aktifitas mengelola aset manusia dalam organisasi membu- 
tuhkan seni berkomunikasi berkelanjutan dengan personil, 
meberikan umpan balik yang teratur, pengarahan, konseling, 
serta pelatihan yang dibutuhkan untuk mengatasi masalah yang 
dihadapi. Kinerja efektif personil yang berkelanjutan membu- 
tuhkan perhatian dan keterlibatan aktif dari seorang manajer 
(Resources, 2011). Sumber daya insani tidak hanya memiliki 
karakter yang unik dan berharga, namun juga signifikan bagi 
kehidupan dan masa depan organisasi. Maka sangat rasional 
jika organisasi mengeluarkan banyak usaha dan membelanjakan 
banyak anggaran organisasi untuk memperoleh dan meman- 
faatkan sepenuhnya sumber daya, upaya ini disebut sebagai 
sumber daya insani (Pride dan Hughes, 2014, 356). Manusia 
sebagai aset organisasi, harus mendapat perhatian khusus dari 
pimpinan dan manajer,serta bagaimana mengelola dan member- 
dayakan personil bagi pencapaian target dan profitabilitas, 
tentunya aktifitas MSDI harus berdampak baik bagi kesejahter- 
aan dan pengembangan kapasitas personil. 


PEMBAHASAN 


Konsep Sumber Daya Manusia dan Sumber Daya Insani 
Sumber daya merupakan aset organisasi yang meliputi faktor 
finansial (hutang, pendapatan, saham, dan lainnya yang terkait 
finansial), fisikal (peralatan, bangunan, bahan mentah, dan 
aset tidak tampak), manusia (pengalaman, keahlian, pengeta- 
huan, dan kompetensi orang), intangible (merek, paten, reputasi, 
trademark, hak cipta, data), dan struktur atau budaya (sejarah, 
budaya, sistem kerja, hubungan kerja, kepercayaan, kebijakan 
dan struktur) (Robbins dan Coulter, 2012). Sumber daya insani 
lebih dari sekedar bahan mentah, tetapi merupakan aset baik 
berupa wawasan, keterampilan, kepribadian yang dibutuhkan 
oleh organisasi dalam mencapai tujuan (Suharsaputra, 2015, 


237). 


2 | BUKU AJAR MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI 


William (2003) mendefinisikan sumber daya sebagai apapun 
yang dapat digunakan untuk memenuhi sebuah kebutuhan atau 
pemecah masalah. Kemudian, sumber daya dapat meliputi keah- 
lian personil, ruang, kapabilitas intelektual, modal, spesialiasi 
keahlian, dan budaya organisasi. Sedangkan Jones (Jones dan 
George, 2003) mengatakan bahwa sumber daya organisasi dapat 
berupa orang dengan keahlian dan pengetahuannya, mesin, 
bahan mentah, sistem informasi dan teknologi, modal finansial. 
Silalahi (2013, 237) mengatakan bahwa sumberdaya bisa berben- 
tuk manusia, barang, dan materi. 

Sebelum lebih lanjut membahas sumber daya insani, penulis 
ingin menegaskan bahwa antara konsep sumber daya: insani dan 
manusia, pada dasarnya tidak memiliki perbedaan jauh secara 
praktik. Hanya saja, dalam konsep Islam bisa ditemukan kesa- 
maan dan bisa terdapat perbedaan kontras, misalnya bagaimana 
Islam memandang kerja sebagai ibadah, namun dalam teori 
MSDM lebih bersifat materialistik. Konsep Islam jauh visioner 
sampai ke kehidupan akhirat, sementara teori MSDM lebih 
banyak memiliki perspektif posisi manusia di dunia saja. 

MSDI merupakan kegiatan untuk melihat bagaimana organ- 
isasi memiliki sinergitas antar setiap elemen organisasi, serta 
bagaimana langkah paling tepat dirumuskan dan dihasilkan 
oleh organisasi dalam menghadapi dinamika internal dan ekster- 
nal (Marnis, 2014: 6). Banyak terdapat istilah dalam sumber daya 
insani. Sinambela (2016, 9), menjelaskan bahwa kata tenaga kerja 
sering disebut sebagai pekerja atau man power. Sedangkan kata 
“pegawai” dipakai untuk tenaga organic level menengah ke atas, 
sering digunakan di instansi pemerintah. Terdapat juga istilah 
personil, yang sering digunakan dalam organisasi swasta. 

Cosmas Batubara (2008: 2) menjelaskan bahwa angkatan 
kerja (labor force) dapat dibagi menjadi usia kerja dan bukan usia 
kerja. Dari berbagai istilah sumber daya insani: pegawai, buruh, 
pekerja, personil, staf, personil organisasi penulis akan lebih 
memilih untuk menggunakan kata “personil”. Namun demikian 
kata “personil” di buku ini tidaklah ditujukan untuk membahas 
konsep manajemen sumber daya insani di organisasi swasta, 
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namun hanya untuk menyederhanakan penjelasan konsep MSDI. 

Pengertian MSDI secara makro dikategorikan penduduk 
yang sudah masuk dalam angkatan kerja (Nawawi, 2017,37). 
Lebih rinci, MSDI dalam pengertian mikro sebagai berikut: 
Pertama, SDI merupakan aset berharga bagi organisasi, SDI 
adalah penggerak organisasi untuk mencapai tujuan, produktif- 
itas, dan profitabilitas, SDI merupakan mahluk yang diciptakan 
Allah dengan berbagai potensi (Nawawi, 2017, 37-38). MSDI 
yaitu kajian tentang bagaimana idealnya mengatur manusia/ 
insan yang ada di organisasi secara sistematis dan komprehen- 
sif (Veithzal, 2009, 3). Konsep utama SDI bahwa yang memiliki 
peran utama dalam organisasi adalah manusia bukan mesin 
atau aset berbentuk fisik, banyak organisasi yang kolaps karena 
memandang SDI tidak terlampu penting (Wukir, 2013, 49). 

SDI secara praktik akan membentuk karyawan yang memi- 
liki sifat amanah dalam mengemban pekerjaannya. Dengan 
ketersediaan SDI yang matang pengelolaan sebuah organisasi 
akan berlangsung efisien dan efektif. Maka tidak berlebihan bila 
dalam perencanaa SDI harus melibatkan aspek spiritual secara 
dominan atau bahan pokok (Rudy Haryanto, 2017, 176). Hal ini 
mempertimbangkan bahwa konsep SDM yang berlandaskan 
pada prinsip Islam sesungguhnya upaya mewujudkan cita-cita 
dan tujuan organisasi yang dijalankan pada etika dan nilai Islam. 

Organisasi efektif dan produktif sangat dipengaruhi oleh 
beragam faktor, dan elemen manusia merupakan salah satu hal 
terpenting (Mello, 2015,4). Manajer di setiap level bertanggung 
jawab untuk memperhatikan personil yang kompetitif. Sagala 
(2007: 69) menjelaskan bahwa MSDI menjalankan peran penting 
terkait personil di organisasi. Oleh karena itu dalam agenda MSDI 
sangat penting untuk menjalankan aktifitas berikut: Pertama, 
meninjau kebutuhan akan personil dan bagaimana ketersediaan 
dalam organisasi, Kedua, perekrutan dilakukan agar diperoleh 
personil gualified yang dibutuhkan organisasi, Ketiga, untuk 
mengisi jabatan maka dilakukan seleksi. 
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Technical Knowledge 


« Markets » Customers 
“ Processes — » Environment 


Ability to Learn and Grow 


» Openness to new ideas 
» Acguisition of knowledge/skills 


Decision Making Capabilities 


Motivation 


Teamwork 
« Interpersonal skills 


» Leadership ability 


Gambar 1. Personil sebagai Sumber Nilai (Mello, 2015: 4) 


Gambar di atas menjelaskan personil sebagai aset yang 
memiliki nilai bagi organisasi, maka personil harus dianggap 
sebagai aset yang sangat berharga dan harus dijaga serta dibina. 
Kebijakan dan program terkait sumber daya insani sangat dibu- 
tuhkan untuk mendukung kapasitas personil. Dalam organisasi, 
persoalan-persoalan yang muncul adalah bagaimana kecakapan 
teknis, kemampuan untuk belajar dan berkembang, kemampuan 
dalam pengambilan keputusan, motivasi kerja, komitmen keor- 
ganisasian, dan pentingnya kerja tim. 


Tujuan Sumber Daya Insani 

Tujuan SDI agar dapat menjaga suasana kerja personil di organ- 
isasi (Wukir, 2013, 52). Mengutip Durai (2010), Wukir (2013) 
menjelaskan bahwa tujuan umum MSDI yaitu: Pertama, koneksi 
antara manajer dan personil, Kedua, mengelola personil agar 
organisasi sukses: Ketiga, menyelenggarakan beragam program 
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pembangunan kapasitas personil organisasi: Keempat, menjaga 
motivasi kerja, Kelima, sebagai proses penjaminan produktifitas, 
Keenam, menjaga norma, nilai yang berharga di internal atau- 
pun eksternal organisasi (Wukir, 2013, 52). 

Sedarmayanti menjelaskan dalam kajian sumber daya insani 
terdapat isu-isu sebagai berikut: Pertama, keputusan personil 
bagaimana yang akan dibutuhkan dan memastikan ketersediaan, 
Kedua, mendata potensi personil, Ketiga, merumuskan sistem 
kompensasi, Keempat, menjalin komunikasi dengan personil 
terkait kebijakan organisasi (Sedarmayanti, 2009, 61). 

Penerapan SDI dalam setiap pelatihan pegawai mampu 
mengubah karakter serta kebiasaan yang bernilai negatif bagi 
sebuah instansi, seperti menjalankan ibadah, dan berakhlak. 
Sehingga dalam aktifitas seorang pegawai dijalankan berdasar- 
kan etika-etika yang berlaku baik perspektif kelembagaan 
maupun keagamaan (Eka Sri Wahyuni, 2017, 160). 


Pentingnya Manajemen Sumber Daya Insani 

Orang merupakan aset terpenting dalam sebuah organisasi. 
Sebuah pemahaman komprehensif mengenai MSDI sangat pent- 
ing untuk orang yang bekerja sebagai pimpinan dan manajer 
organisasi. Leap dan Crino (1993:7) menjelaskan bahwa dimana 
pun orang berkumpul untuk bekerja, maka isu personil merupa- 
kan isu penting yang harus terus dipelajari dan diteliti. Dalam 
kajian MSDI, seorang yang mempelajari MSDI akan menemukan 
pembahasan mengenai kompensasi, evaluasi kinerja, disiplin 
personil, promosi, transfer dan lain sebagainya. 

Pelatihan merupakan keharusan bagi sebuah lembaga 
apapun bentuknya. Sehingga personil yang tersedia terampil 
dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya. Pada proses 
pelatihan ini, peluang mendidik, membimbing, membekali dan 
mempersiapkan SDM yang berkualitas, tentu personil yang 
bermutu tersebut akan berkontribusi besar bagi sebuah organi- 
sasi (Elfrianto, 2016, 54). 

Seorang manajer yang juga sebagai supervisor harus mema- 
hami lingkup dan aplikasi kebijakan personil organisasi dalam 
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upaya untuk menjamin bahwa tindakan personil mereka sehari 
hari di organisasi konsisten dengan kebijakan organisasi. Begitu 
juga, bagi personil juga harus mengetahui masalah hak kompen- 
sasi mereka, pelatihan, dan pengembangan karir bagaimana seha- 
rusnya dipahami oleh pengelola organisasi agar dapat mengelu- 
arkan kebijakan personil yang akan berdampak bagi kehidupan 
personil (Leap and Crino, 1993, 7). 

Sebuah model dikembangkan oleh Mercer dalam mengem- 
bangkan sumber daya insani dengan enam langkah sebagai beri- 
kut: 1) mengidentifikasi sebuah bisnis spesifik yang berdampak 
pada sumber daya: 2) menghitung biaya aktual dari masalah 
organisasi, 3) memilih sebuah solusi SDI yang dialamatkan ke 
semua masalah, 4) menghitung biaya solusi: 5) duapuluhempat 
bulan setelah implementasi, menghitung nilai perbaikan bagi 
organisasi, 6) menghitung spesifik metrik keuntungan (Mello, 
2015). 

Tidak semua organisasi menyadari aset manusia. Organisasi 
yang memiliki karakter orientasi modal manusia dapat dijawab 
dengan pertanyaan berikut: 1) Apakah organisasi melihat person- 
ilnya untuk mencapai visi dan misinya? 2) Apakah misi organ- 
isasi dan tujuan strategis dapat dicapaui dengan peran personil 
dalam pencapaian tujuan organisasi?, 3) Apakah filsafat manajen 
organisasi mendorong pengembangan setiap organisasi untuk 
mencegah depresi dari asset manusia? 

Sebuah strategi efektif untuk mengelola aset manusia 
membutuhkan perspektif investasi dan perlu visioner. Organisasi 
dapat melakukan langkah- langkah strategis misalnya dengan 
mengalokasikan keuntungan untuk bonus personil. Personil 
yang memilih tinggal lebih lama di organisasi karena organisasi 
memberikan insentif dalam jangka panjang yang diperoleh dari 
setiap investasi. Dalam pandangan manajemen bahwa manusia 
sebagai investasi sering digunakan, karena memiliki pandangan 
jangka panjang dan komitmen terhadap personil (Mello, 2015). 

Bidang sumber daya insani merupakan profesi, sebagaimana 
dijelaskan Ulrich sebagai berikut. 
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Tabel 1 Bidang Manajemen Sumber Daya Insani sebagai Profesional 


Mitos Lama 


Realitas Baru 


SDI karena mereka 
menyukai orang 


Departemen SDI tidak dirancang untuk 
menyediakan terapi korporat atau sebagai 
perlakuan kesehatan dan kebahagiaan. 

SDI profesional harus menciptakan praktik 
yang membuat personil lebih kompetitif, 
bukan lebih nyaman. 


Setiap orang dapat 


Kegiatan SDI didasarkan teori dan 


mengerjakan SDI penelitian. SDI profesional harus ahli 
antara teori dan praktek. 
SDI berkaitan dengan | Dampak praktik SDI pada bisnis 


sisi lembut sebuah 
binis dan oleh karena 


menghasilkan dan harus terukur. SDI 
profesional harus belajar bagaimana 


itu tidak dapat menterjemahkan kerja mereka ke dalam 

dihitung. kinerja finansial. 

SDI fokus pada Praktik SDI harus menciptakan nilai 

biaya yang harus dengan peningkatan modal intelektual 

dikendalikan di organisasi. SDI profesional harus 
menambah nilai, bukan mengurangi biaya. 

Pekerjaan SDI Fungsi SDI bukan untuk membuat 


menjadi kebijakan 
pengawasan personil 


personil senang namun untuk membantu 
mereka berkomitmen. SDI profesional 
harus membantu manajer dan mengatur 
kebijakan. 


SDI full jade Praktik SDI meliputi waktu yang panjang. 
SDI profesional harus melihat kerja terbaru 
mereka sebagai bagian rantai evolusi dan 
menjelaskan kerja mereka dengan sedikit 
jargon dan otoritas. 

SDI diisi oleh staf Praktik SDI dipenuhi dengan perdebatan. 

yang baik SDI profesional seharusnya konfrontatif 
dan menantang sebagai sikap suportif. 

SDI adalah pekerjaan | Kerja SDI sangat penting bagi manajer 
untuk mengatur keuangan, strategi, dan 
domain bisnis. 

(Ukrichi, 1997719) 


Ulrich (1997, 19) menjelaskan bahwa MSDI harus menga- 
rah pada tindakan profesional layaknya fisikawan, pengacara, 
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insinyur, psikolog. Jika seorang insinyur maka ia harus memiliki 
keahlian untuk membangun jembatan, merancang mesin, dan 
menciptakan komputer, seorang pengacara mempelajari kitab 
undang-undang, maka di bidang SDI juga harus bisa melakukan 
setiap fungsi MSDI. 

Sagala (2007: 69) mengemukakan alasan kenapa MSDI pent- 
ing bagi organisasi dengan alasan sebagai berikut: Pertama, 
dapat menjadi rumusan kebijakan di masa mendatang, Kedua, 
memberdayakan kekuatan dan potensi yang dimiliki organisasi, 
Ketiga, meningkatkan profitabilitas, produktifitas, dan nilai pasar 
yang tinggi: Keempat, menghargai tenaga dan keahlian personil. 


Fungsi dan Langkah Sumber Daya Insani 

Fungsi MSDI di antaranya: Pertama, sebagai tugas manajer, 
Kedua, manjalankan pengadaan, pengembangan, kompensasi, 
integrasi, serta pemeliharaan (Wukir, 2013:52). Stoner (1992:464) 
menjelaskan langkah-langkah berkelanjutan dalam MSDI, 
sebagai berikut: Pertama, merumuskan perencanaan dengan 
mempertimbangkan faktor dari luar seperti pasar tenaga kerja. 
Perencanaan MSDI dilakukan dalam kurun waktu mulai dari 
enam bulan sampai lima tahun ke depan. Kedua, melakukan 
seleksi setelah melewati tahap yang harus dilakukan dalam 
rekrutmen. Ketiga, menjalankan sosialisasi kepada personil baru 
agar dapat beradaptasi dengan organisasi beserta orang-orang 
di dalamnya. Keempat, menyelenggarakan program pelatihan 
dan pengembangan. Kelima, melakukan penilaian kinerja atau 
prestasi, agar dapat dipertimbangkan sistem kompensasi dan 
sebagai data untuk kebijakan strategis terkait SDI. 


Sumber Daya Insani sebagai Human Capital 

SDI merupakan modal manusia yang sangat dibutuhkan oleh 
organisasi. Steward (1998, 90-91) mendefinisikan modal manu- 
sia sebagai tempat di mana semua tangga dimulai: sumber 
inovasi, dan sebagai tempat asal wawasan yang akan berman- 
faat bagi organisasi dalam melakukan kreativitas dan inovasi. 
Di dalam organisasi, modal manusia merupakan energi untuk 
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bertumbuh. SDI sebagai modal manusia membuat organisasi 
dapat mengambil sebanyak mungkin manfaat, namun tetap 
memperhatikan kepentingan dan kebutuhan personil. Tujuan 
utama SDI sebagai modal manusia adalah adanya inovasi yang 
diberikan untuk organisasi, sehingga produk, pelayanan dan 
perbaikan proses bisnis yang ada. 

Sumber daya insani merupakan pemegang peran penting 
dalam manajemen suatu bangsa dan negara. Sebuah negara 
sebagai sebuah institusi paling tinggi kedudukannya dalam 
sebuah pemerintahan, dan sampai kepada institusi paling kecil 
seperti desa atau kelurahan, semuanya harus didukung oleh 
sumber daya insani. Negara harus memiliki intellectual capital 
sebagai sumber dan aliran ilmu pengetahuan. Modal intelektual 
terdiri dari tiga komponen sebagai berikut: manusia merupakan 
aset yang akan memberikan kreativitas dan inovasi, aset manu- 
sia merupakan individu yang berkolaborasi untuk kepentingan 
organisasi, aset manusia terekam dalam sistem informasi organi- 
sasi (Suparno, 2009, 33-34). 

Dalam mengukur dan memahami modal manusia bisa 
dilihat dari keahlian kolektif, pengetahuan, dan keterampilan 
yang signifikan dapat berdampak bagi organisasi. Studi yang 
dilakukan oleh Huselid di tahun 1990 - an menemukan bahwa 
kinerja yang tinggi dari personil sangat tergantung dengan kual- 
itas modal manusia dan berdampak langsung bagi profitabilitas 
organisasi. Wyatt mengatakan ada kaitan antara berbagai proses 
sumber daya insani kaitannya dengan keuntungan organisasi. 

Personil sebagai modal manusia bagi organisasi sangat 
signifikan bagi keberlanjutan organisasi dalam kondisi krisis seka- 
lipun Kotler (2011: 134) menganjurkan beberapa trik mengelola 
personil, yaitu: Pertama, Tetap melakukan rekrutmen, sebuah krisis 
biasanya tidak berlangsung lama, maka organisasi tetap fokus 
pada jangka panjang dengan tetap melakukan proses rekrutmen, 
Kedua, Hindari merekrut masalah, selama dalam keadaan krisis 
organisasi jangan menurunkan standar rekrutmen. 

Ketiga, Bagi sumber daya Anda secara bijak, organisasi harus 
berupaya menghindari rapat yang tidak menghasilkan nilai 
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bagi organisasi, selenggarakan rapat hanya untuk yang bernilai. 
Keempat, transparansi, organisasi harus jujur kepada personil 
mengenai apa kondisi organisasi sebenarnya, agar personil 
dapat memahami dan menerima jika kompensasi mengalami 
penurunan. 

Kelima, Jangan hanya mengandalkan CEO, manajer madya 
perlu turun ke kelompok-kelompok personil untuk menyam- 
paikan keadaan organisasi, Kelima, Lihat sisi terang, organisasi 
harus dapat memberikan masukan positif dan memotivasi 
personil agar terlibat aktif dalam mengatasi krisis: Keenam, Terus 
melatih personil, dalam keadaan kritis, justru personil membutuh- 
kan pengetahuan dan keterampilan, Ketujuh, Bentuk tim untuk 
mengatasi kerusakan, perlu melibatklan personil yang berpengaruh 
agar dapat menjadi agen perubahan dan menyelesaikan kondisi 
kritis: Kedelapan, Tuntaskan, melaksanakan tugas mengatasi 
krisis secara komprehensif, Kesepuluh, Pertahankan personil berki- 
nerja baik, pengelola organisasi harus berupaya keras bagaimana 
tidak terjadi peralihan atau personil yang keluar dari organisasi 
dari kalangan personil ahli, hal ini justru dapat memperburuk 
keadaan jika dalam sebuah kondisi kritis. 

Dalam Surah al-Anfal: 60 dijelaskan bahwa perlu pengelolaan 
sumber daya insani dalam menghadapi persaingan. Organisasi 
perlu memetakan kekuatan-kekuatan yang dimiliki oleh organ- 
isasi, termasuk di dalamnya modal insani. Dalam sural al-Tau- 
bah: 111 terkandung makna bahwa personil perlu berupaya 
untuk kesuksesan organisasi dalam mencapai tujuan organisasi, 
dan akan mendapatlan penghargaan. Di surah Ali Imran: 122 
termaktub pesan bahwa organisasi akan menghadapi banyak 
kendala dan tantangan yang bila tidak dikelola dengan baik akan 
membuat personil mundur dan keluar dari organisasi. Dalam 
surah al-Hasyr: 18 tergambarkan bahwa setiap personil di organ- 
isasi harus memiliki visi dengan melakukan evaluasi kinerja apa 
saja yang telah dilakukan untuk organisasi yang sebetulnya juga 
bermanfaat bagi dirinya. 
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Perencanaan Sumber Daya Insani Perspektif Islam 
Dalam menggali konsep SDI, Veithzal menyampaikan konsep 
Al-Our'an dengan surah al-Dzariyat (51): 56, surah ali Imran 
(3): 103, surah al-Anfal (8): 60, surah al-Taubah (9): 111, surah 
Ali Imran (3): 122, surah al-Hasyr (59): 18, surah al-Nisa (4): 9, 
surah al-Oashash (28): 77, surah Alam Nasyrah (94): 7-8, surah 
Ali-Imran (3): 103, surah Ali-Imran (3): 112, surah al-Ashr: 3, 
surah al-Ashr (103): 3, surah al-Zukhruf (43): 32, surah al-An- 
faal (8): 29, surah Ali-Imran (3): 159, sural al-Nisa (4): 58, surah 
al-Nahl (16): 90, surah al-Syams (91): 8-10, surah Ali-Imran (3): 
186, SURAH al-Mumtahanah (60): 5, surah Yunus (10): 36, surah 
al-Anfaal (8): 23, dan surah Ali Imran (3): 104. 

Konsep SDI juga dapat ditemukan misalnya dalam sebuah 
Hadis Oudsi yang diriwayatkan Mujahid yang menyatakan 
bahwa Allah bagaikan perbendaharaan tersembunyi, maka 
Allah menciptakan manusia sebagai mahluk yang mengeta- 
hui keberadaan-Nya. Kata “perbendaharaan” terdapat makana 
modal manusia yang banyak tersembunyi dalam organisasi. 
dalam konsep SDI bahwa organisasi diisi oleh orang-orang 
yang memiliki pengetahuan, sebagaimana sebuah hadis riwayat 
Tirmidzi dari Anas r.a yang menyatakan bahwa ketika seseorang 
yang melakukan aktifitas ke luar rumah untuk belajar suatu ilmu 
pengetahuan, maka sebenarnya sedang berada di Jalan Allah 
hingga ia kembali ke rumahnya. Dalam hadis ini sangat jelas 
bahwa aktifitas SDI yang banyak bicara mengenai pelatihan dan 
pengembangan merupakan sebuah aktifitas mencari ilmu dan 
keterampilan. Secara konseptual dengan perspektif Islam, apa 
yang menjadi program MSDI sangat sesuai dengan ajaran Islam, 
bahwa manusia harus terus membaca, belajar dan kemudian 
melakukan amal salih. 


RINGKASAN 


MSDI memiliki perbedaan dengan MSDM dalam implemen- 
tasi nilai-nilai Islami ke dalam praktik manajemen sumber 
daya manusia. Sehingga apa yang menjadi ajaran Islam dapat 
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dipraktikkan dalam setiap aspek kehidupan organisasi. Oleh 
karena itu dalam MSDI perlu merujuk kepada al-Our'an dan 
Hadis mengenai tema atau isu-isu yang dibahas SDI, misalnya 
aspek perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, pengenda- 
lian, hingga pada tahap kompensasi yang pada dasarnya secara 
konseptual dapat digali dalam khasanah ajaran Islam dan seja- 
rah sosial Islam. dalam konsep MSDI bahwa praktik keorganis- 
asian pada aspek pengelolaan manusia bukan hanya memiliki 
perspektif duniawi namun juga mengacu pada kehidupan akhi- 
rat, dan keduanya memiliki posisi penting yang sama. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep dasar manajamen sumber daya insani 
dalam perspektif teoritik ilmiah dan konsep Islam. 

2. Sebutkan tujuan sumber daya insani 

3. Mengapa manajemen sumber daya insani sangat penting 
dalam organisasi. 

4. Jelaskan fungsi dan langkah sumber daya insani. 

5. Apa yang dimaksud sumber daya insani sebagai human 
capital. 
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BAB 2 
PERENGANAAN 
SUMBER DAYA INSANI 


Tujuan Pembelajaran: 


1. 


Mengetahui dan memahami konsep perencanaan sumber 
daya insani. 
Mengetahui manfaat dan keuntungan perencanaan sumber 
daya insani. 
Mengetahui dan memahami tantangan perencanaan sumber 
daya insani. 


Kompetensi yang diharapkan 


1. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep perencanaan 
sumber daya insasni. 

2. Mahasiswa mampu menjelaskan manfaat dan keuntungan 
perencanaan sumber daya insani. 

3. Mahasiswa mampu menjelaskan tantangan perencanaan 
sumber daya insani. 

PENDAHULUAN 


Perencanaan merupakan aspek terpenting dalam manajemen, 
tanpa adanya perencanaan maka sebuah organisasi sebenarnya 
sedang berencana untuk gagal. Dalam bidang sumber daya 
insani, organisasi sudah memulai perencanaan dengan melaku- 
kan analisis kebutuhan, sebuah riset internal organisasi adalah 
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langkah awal. Organisasi perlu mengetahui bidang kerja apa 
saja yang membutuhkan pengembangan, dan kualifikasi serta 
keahlian seperti apa yang dapat mendukung sebuah divisi kerja 
di organisasi. Melalui perencanaan, organisasi dapat menganti- 
sipasi berbagai peristiwa internal dan eksternal. Peran penting 
perencanaan lainnya yaitu berperan sebagai forecasting, dapat 
memprediksi masa depan organisasi. 


PEMBAHASAN 


Konsep Perencanaan Sumber Daya Insani 

Tahap ini semula berkembang dari konsep yang disebut peren- 
canaan man power. Perencanaan SDI layaknya memberi teka- 
nan atas perbandingan yaitu antara permintaan lembaga yang 
di dalamnya terdapat kuantitas dan kualitas personil dengan 
tawaran yang disediakan (McKenna & Nic Beech, 2001: 6). 
Titik awal dari perencanaan SDI adalah dalam rangka memberi 
penilaian terhadap kebutuhan personil dalam sebuah organisasi 
di masa mendatang serta menentukan keterampilan campuran 
yang dibutuhkan. Karena perencanaan SDI adalah hasil dari 
manajemen strategik sebuah organisasi (McKenna & Nic Beech, 
2001: 97). Perencanaan di bidang SDI memiliki pengaruh signi- 
fikan terhadap kinerja seorang pegawai. Bahwa dalam sebuah 
perencanaan juga harus sejalan dengan tujuan organisasi, 
sehingga capaian yang ditentukan oleh lembaga dapat diperoleh 
secara terukur (Rillya A. Kelejan et al., 2018, 1918). 

Perencanaan SDI merupakan kegiatan meramalkan kebutu- 
han masa depan untuk SDI. Dengan adanya prediksi ke depan 
maka organisasi dapat melakukan kegiatan rekrutmen dan seleksi 
personil (Pride dan Hughes,2014:357). Perencanaan sumber daya 
insani adalah fungsi pertama dalam MSDI. Perencanaan dide- 
sain oleh perencana hingga mendapatkan rancangan yang telah 
ditentukan dan panduan dalam operasi serta menjadi alat kend- 
ali. Pendekatan perencanaan MSDI bisa menggunakan kombi- 
nasi teknik kualitatif dan kuantitatif untuk mengidentifikasi 
dan memahami penyebab permasalahan SDI. Informasi dapat 
digunakan untuk menggeneralisir solusi terhadap kompleksitas 
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masalah (Bratton, 174). 

Perencanaan dalam manajemen SDM sesungguhnya upaya 
memproyeksi ke masa depan terkait dengan kebutuhan organ- 
isasi baik secara personil dan keadaan sebuah lembaga. Di era 
kompetitif sebuah perencanaan di bidang SDM menjadi bagian 
terpenting dalam melakukan terobosan maupun kerja-kerja efek- 
tif bagi sebuah keorganisasian. Misalnya mempertimbangan, 
kebutuhan tenaga kerja, identifikasi keadaan SDM, menganalisis 
antara permintaan dan penawaran, serta merealisasikan program 
(Sunarta, 2010). 

Dalam perekrutan tenaga kerja harus melibatkan berbagai 
pihak yang dinilai kompeten untuk memeroleh personil yang 
diinginkan oleh organisasi. Karena rekrutmen berpengaruh 
terhadap kinerja personil. Jika personil yang direkrut memi- 
liki kompetensi dan sikap emosional yang tinggi maka akan 
mendukung terhadap kemajuan sebuah organisasi (Aziz et al., 
2017, 246). 

Tahap-tahap perencanaan SDI yang dapat dilakukan sebagai 
berikut: 1) mengumpulkan data untuk gambaran objektif terkini, 
2) memprediksi kekurangan SDI dengan membandingkan SDI 
sesuai permintaan untuk dapat melaksanakan operasional bisnis 
yang sedang berlangsung dan di masa mendatang: 3) mengenda- 
likan kesesuaian SDI, selain itu dengan adanya perencanaan SDI, 
maka akan dapat mengurangi permasalahan organisasi terkait SDI 
atau mungkin SDI yang dapat menciptakan masalah karena tidak 
memiliki keahlian yang akan dibutuhkan (Nawawi, 2017, 75). 

Nawawi (2017, 42-46) menyampaikan definisi dari para ahli 
mengenai perencanaan MSDI, sebagai berikut: Pertama, peren- 
canaan bisa membuat organisasi membangun sistem mobili- 
tas personil di organisasi, Kedua, dapat memperkirakan pasar 
tenaga kerja dan bagaimana memanfaatkannya, Ketiga, mendin- 
amisir organisasi dengan berbagai keadaan dan perubahan yang 
terjadi. 

Dalam perencanaan sumber daya insani menurut Pella dan 
Inayati (2011: 9-10) mengajukan pertanyaan penting sebagai beri- 
kut: mengenai ketersediaan perencanaan di setiap unit: mengenai 
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ketersediaan personil yang akan dipromosikan, mengenai proses 
pemilihan pemimpin organisasi, mengenai posisi strategis di 
organisasi, mengenai kekerabatan di organisasi, mengenai peren- 
canaan pengembangan potensi personil, mengenai studi tentang 
tantangan organisasi, dan mengenai kepemimpinan organisasi. 

Keberhasilan penyusunan SDI secara komprehensif menjadi 
modal awal dan landasan pokok dalam melancarkan program 
kerja yang sesuai dengan sasaran dan tujuan sebuah lembaga, 
organisasi maupun perusahaan. Perencanaan SDI sesungguhnya 
sejalan dengan pengembangan bagi setiap personil di sebuah 
kelembagaan (Endah Winarti, 2018, 24). Dalam praktiknya MSDI 
menjalankan proses perencanaan sebagaimana terjadi dalam 
manajemen SDM pada umumnya, namun pelaksanaanya diter- 
apkan pesan-pesan yang terkandung dalam al-Our an dan Hadits 
(Sukarno L. Hasyim, 2019, 148). 

Pella dan Inayati (2011: 9-10) mengatakan, jika organisasi 
menjawab delapan pertanyaan di atas dengan jawaban “YA”, 
maka hal tersebut menunjukkan bahwa organisasi tidak memi- 
liki sebuah perencanaan MSDI yang baik. Semakin banyak 
pertanyaan yang dijawab “YA” maka semakin organisasi 
membutuhkan sistem yang sehat dalam MSDI. Siagian ( 2014, 
44) menegaskan bahwa perencanaan SDI merupakan tanggung 
jawab setiap manajer unik kerja. Sehingga dapat mencapai ke 
unit terkecil organisasi dengan persoalan-persoalan aktual. 

Dalam perencanaan SDI, diperlukan lagkah-langkah berikut 
untuk dilakukan oleh organisasi: Perencanaan didesain untuk 
masa depan, Perencanaan didesain agar organisasi dapat melaku- 
kan adaptasi dengan keadaan masa depan, Perencanaan didesain 
untuk menarik minat tenaga kerja potensial, dan Perencanaan 
pengembangan didesain untuk menjamin keberlanjutan SDI 
berkualitas dan profesional (Stoner dan Freeman, 1992: 466). 

Uhar (2015245) mengatakan bahwa dalam perencanaan 
personil dipengaruhi faktor-faktor sebagai berikut: Pertama, 
tujuan-tujuan keorganisasian dan strategi, hal ini berhubungan 
dengan strategi SDI yang dibutuhkan organisasi untuk di masa 
mendatang. Kedua, kecenderungan tenaga kerja. Dalam hal ini 
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manajer perlu menyadari kecenderungan tertentu dalam distri- 
busi personil, misalnya berdasarkan kelompok usia. Ketiga, audit 
sumber daya manusia, audit personil penting untuk mengevalu- 
asi kekuatan dan kelemahan personil dalam organisasi yang ada 
sekarang, kemudian mencocokkan kembali dengan syarat yang 
dibutuhkan untuk masa mendatang. 

Perencanaan yang dilakukan tidak lepas dari tiga aspek beri- 
kut: 1) Permintaan atas sumber daya manusia yang telah dikum- 
pulkan dari rancangan sumber daya insani secara strategik: 2) Cost 
yang efektif dan efisien dalam penggunaan SDI, 3) Penawaran 
yang meliputi dua hal, tawaran internal dan penawaran ekster- 
nal (McKenna & Nic Beech, 2001, 98). 


Manfaat dan Keuntungan Perencanaan Sumber Daya 
Insani 

Berdasarkan O. 86: 16, Veithzal (2009: 36) mengemukakan pent- 
ingnya perencanaan SDI, sebagai berikut: kebutuhan mendasar 
bagi keberlangsungan organisasi, menjadi alat untuk merespon 
ketidakpastian keadaan, mensukseskan kegiatan yang sedang 
berjalan, memprediksi dan mempersiapkan diri dinamika 
personil agar kerja organisasi tetap berjalan efektif, meningkat- 
kan produktifitas personil yang akan berdampak pada organis- 
asi, menciptakan koordinasi terkait aktifitas tentang personil, 
menjaga stabilitas bisnis organisasi, kesesuaian dengan rencana 
strategis yang telah ada. 

Siagian ( 2014: 44-45) menjelaskan bahwa melalui perenca- 
naan sumber daya insani dapat diketahui penyesuaian dengan 
perkembangan zaman dan fenomena sosial, sebagai contoh, saat 
ini di era digital maka perencanaan sumber daya insani harus- 
nya mulai dalam perspektif teknologi informasi dan digitalisasi. 
Menetapkan aspek keahlian yang dibutuhkan, jabatan yang 
akan diisi. Dalam manfaat ini pihak manajemen perlu memper- 
timbangkan: Tujuan dan sasaran strategik di masa mendatang: 
Pemberdayaan personil yang ada, dan mendahulukan promosi 
jabatan dengan memberdayakan personil yang telah tersedia 
dan bekerja di organisasi. Pengelolaan informasi personil yang 
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baik akan sangat mendukung sukses atau tidaknya organisasi. 

Perencanaan juga mengandung sebuah aktifitas penelitian terkait 

manajemen sumber daya insani dengan berbagai dinamika yang 

terjadi dalam organisasi ataupun yang terjadi di luar organisasi. 

Keenam, perencanaan sumber daya insani menjadi landasan 

untuk sebuah program pengadaan personil. 

Nawawi ( 2017, 70-71) mengemukakan manfaat dari peren- 
canaan sumber daya insani, yaitu: 

1. Meningkatkan efektivitas dan efisiensi pendayagunaan SDI. 
Perencanaan dapat bermanfaat bagi pendyagunaan karena 
setiap persoalan terkait dengan SDI akan dilakukan pengka- 
jian mengenai pengaturan dan penempatan ulang SDI. 

2. Menyelaraskan aktifitas SDI berdasarkan potensi personil. 
Bahwa setiap program SDI akan secara aktif mendorong 
personil untuk mengoptimalkan kinerja dalam upaya untuk 
mendapatkan kepuasan kerja dari para personil. 

3. Meningkatkan kecermatan dan penghematan biaya. 
Program SDI akan secara efektif menjalankan prinsip the 
right man on the rifght place, sehingga tidak terjadi kesala- 
han menempatkan personil, namun sesuai dengan potensi 
masing-masing personil yang dimiliki. Selain itu dengan 
adanya program SDI maka akan berlangsung aktifitas 
seperti promosi jabatan, pemecatan, pensiun secara objektif 
dan sesuai dengan peraturan. 

4. Perencanaan SDI menciptakan sistem informasi akurat. 
Dengan adanya program SDI maka akan mendorong 
perbaikan sistem informasi yang dimiliki organisasi. 

5. Perencanaan SDI dapat meningkatkan koordinasi. Dengan 
adanya kegiatan perencanaan SDI maka akan mendorong 
antar manajer divisi untuk saling berkomunikasi, dan 
berkoordinasi terkait kebutuhan mereka dalam aspek 
sumber daya insani. 


Sedangkan keuntungan perencanaan MSDI, menurut 
Nawawi (2017) sebagai berikut: 
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Kegiatan SDI organisasi harus bersikap objektif sehingga 
dapat menghasilkan SDI yang potensial ketika dalam 
melakukan perekrutan. 

Perencanaan SDI dapat memantapkan tujuan organisasi. 
Dalam mencapai tujuan organisasi sangat dibutuhkan tenga 
ahli dan orang-orang terampil yang dapat mendukung 
kelancaran kegiatan organisasi. Oleh karena itu dalam 
proses perekrutan maka harus benar-benar terpilih orang 
yang sesuai dengan budaya organisasi dan spesifikasi keah- 
lian yang dibutuhkan untuk membantu organisasi mencapai 
tujuan. 

Menguji asumsi-asumsi yang ada untuk menyikapi kondisi 
bisnis yang ada untuk mendapatkan konsep terbaru dengan 
keadaan yang ada dan realistis. 

Mendorong tenaga profesional berpartisipasi dalam proses 
produksi. Organisasi yang produktif tentu harus melibatkan 
banyak tenaga ahli. Program SDI dengan berbagai kegiatan 
akan membantu organisasi dalam melibatkan tenaga ahli 
agar mereka dapat secara aktif bekerja secara optimal. 
Menjembatani bisnis sekarang dengan visi bisnis. Dengan 
adanya perencanaan SDI maka dapat berguna bagi kegia- 
tan bisnis organisasi yang berlangsung sekarang dalam 
mendapatkan profitabilitas. Namun demikian, visi bisnis ke 
depan juga harus dipikirkan organisasi, bagaimana SDI juga 
harus dapat menyikapi ancaman dan peluang. 

Organisasi harus dapat menetapkan kualifikasi personil 
yang dibutuhkan sesuai dengan pilihan bisnis organi- 
sasinya. Sehingga tidak terjadi pemborosan jumlah personil 
yang sebenarnya tidak dibutuhkan oleh organisasi. 
Menciptakan suasana kebersamaan. Persoalan SDI bukan 
hanya soal pencapaian keuntungan bisnis semata, tetapi 
juga perlu memperhatikan sikap, kepribadian, kematangan 
emosi, penguasaan nilai-nilai dan pergaulan yang harmonis 
dalam bekerja dan menciptakan kondisi tempat kerja yang 
damai. Sebuah organisasi membutuhkan iklim kerja yang 
sehat, oleh sebab itu personil baru harus dapat diterima 
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dengan baik, begitu juga sebaliknya, personil baru jangan 
sampai membuat konflik yang dapat merusak suasana 
harmonis organisasi. 


Veithzal (2009, 35) menguraikan manfaat perencanaan SDI: 
Adanya kesatuan strategis dengan data personil di organisasi, 
Pendayaagunaan secara optimal setiap personil, Mengimbangi 
kompetisi personil, Manfaat ekonomis: Memperluas apsek infor- 
masi di setiap unit kerja, dan manfaat koordinasi. 


Tantangan Perencanaan Sumber Daya Insani 

Mengelola SDI terdapat banyak tantangan, personil sebagai 
manusia yang ada di dalam organisasi memiliki berbagai peri- 
laku dan tindakan. Situmorang ( 2009: 142) menjelaskan model 
personil sebagai berikut: Pertama, personil yang memiliki 
kemampuan tinggi tapi memiliki motivasi rendah. Model ini 
disebabkan banyak faktor, bisa bersumber dari individu yang 
tidak memiliki komitmen bekerja, namun bisa juga karena 
tidak adanya pengembangan karir dan promosi di organisasi, 
sehingga memunculkan kekecewaan dan rendahnya motivasi. 

Kedua, personil yang memiliki kemampuan rendah namun 
memiliki motivasi tinggi. Biasanya model ini ada pada personil 
yang baru mulai bekerja dan baru selesai pendidikan sehingga 
memiliki semangat tinggi, jika dibina dan diarahkan personil ini 
menjadi aset sangat berharga bagi organisasi. Ketiga, personil 
yang memiliki keahlian rendah dan motivasi rendah, model ini 
sangat sulit untuk diatasi oleh organisasi, ini terjadi karena proses 
perekrutan yang buruk sehingga mendapatkan personil yang 
tidak sesuai dengan organisasi. keempat, personil yang memiliki 
keahlian tinggi dan motivasi tinggi pula. Personil model ini akan 
sangat bermanfaat bagi organisasi, namun demikian perlu dijaga 
dengan sistem kompensasi yang bagus, agar dapat bertahan dan 
semakin produktif dalam mencapai tujuan organisasi. 

Dalam perencanaan sumber daya insani terdapat dua tantan- 
gan yang harus di atasi, yaitu tantangan eksternal dan tantangan 
internal (Siagian, 2004, 49). Organisasi harus dapat menganali- 
sis dan memprediksi fenomena yang terjadi dampaknya dalam 
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sumber daya insani organisasi. 


1, 


Tantangan Eksternal 

Tantangan eksternal berdampak pada organisasi maka 
manajer organisasi harus dapat mengendalikannya (Siagian, 
2004: 49). Setiap perubahan yang terjadi di eksternal organ- 
isasi secara langsung maupun tidak langsung juga akan 
dapat membuat perubahan secara evolusioner ataupun 
revolusioner. Berikut adalah perubahan eksternal yang 
harus dipertimbangkan dalam perencanaan sumber daya 
insani. 

Bidang ekonomi. Keadaan ekonomi makro maupun mikro 
harus dapat diperhitungkan dalam perencanaan personil. 
Bagaimana persoalan fluktuasi ekonomi seperti inflasi, 
resesi, depresi dan permasalahan pengangguran. Keadaan 
ekonomi internasional dan nasional menjadi pertimbangan 
penting dalam perencanaan personil, sebagai contoh pada 
kasus Pandemi Covid-19 yang berdampak pada ekonomi 
membuat banyak organisasi harus memberhentikan person- 
ilnya karena tidak dapat lagi menanggung biaya operasional 
menggaji personil. 

Bidang sosial. Masyarakat memiliki daya dinamika yang 
tinggi, perubahan-perubahan nilai dan budaya akan sangat 
sulit ditebak. Sebagai contoh bagaimana makna pekerjaan 
bagi masyarakat saat ini juga harus menjadi perhatian 
organisasi, sebagaimana pernah diramalkan oleh Peter F 
Drucker tentang knowledge worker yaitu sebuah masyarakat 
profesional yang tidak mau terikat dan komitmen dalam 
sebuah organisasi saat ini telah menjadi kenyataan. Dengan 
semakin meningkatnya sumber daya berkualitas membuat 
apa yang dimaksud sebagai pekerjaan selama ini mengalami 
pergeseran, orang mungkin akan lebih suka tidak terikat 
dalam sebuah organisasi dalam bekerja, maka organisasi 
harus merencanakan bagaimana mengakomodir pemak- 
naan nilai kerja di lingkungan sosial masyarakat yang beru- 
bah. 
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Bidang Politik. Politik seringkali menjadi kata kunci 
dalam dunia kerja. Gejolak politik, dan peralihan kepemi- 
mpinan politik di sebuah negara tentu saja akan mempen- 
garuhi kebijakan-kebijakan tentang ketenagakerjaan. 
Sebagai contoh, di negara Barat terdapat partai politik berh- 
aluan kiri yang berpihak kepada pekerja, dan juga terdapat 
partai politik berideologi liberal yang lebih mengutamakan 
mekanisme pasar sehingga lebih memihak kepada pemodal. 
Ketika sebuah kepemimpinan politik dikuasai oleh partai 
buruh misalnya, maka kebijakan-kebijakan terkait tenaga 
kerja secara otomatis akan sangat berpihak kepada pekerja, 
begitu juga sebaliknya, jika kekuasaan politik direbut oleh 
partai berhaluan liberalisme maka bisa saja kepentingan 
pekerja akan berada di bawah sub ordinasi kaum pemo- 
dal. Persoalan-persoalan politik seperti ini harus menjadi 
pertimbangan dalam perencanaan tenaga kerja. 

Bidang Perundang-undangan. Persoalan perundang-un- 
dangan tidak bisa terlepas dari sebuah peristiwa politik 
seperti dikemukakan di atas, bahwa setiap perubahan 
kekuasaan politik maka akan berdampak pada perundan- 
gan dan peraturan mengenai ketenagakerjaan yang harus 
dipatuhi oleh organisasi atau organisasi yang mempeker- 
jakan personil, dan buruh. Organisasi harus memenuhi 
tuntutan undang-undang. Sebagai contoh adalah bagaimana 
undang-undang mengatur tentang posisi perempuan dalam 
dunia kerja serta hak-hak yang melekat di kalangan perem- 
puan, hal ini pun harus menjadi pertimbangan dalam peren- 
canaan personil. 

Bidang teknologi. Tidak dapat dibantah lagi bahwa 
teknologi harus menjadi salah satu kata kunci dalam peren- 
canaan sumber daya insani, tanpa menjadikan teknologi 
sebagai pertimbangan dalam perekrutan personil maka 
organisasi bisa menjadi tidak produktif karena memi- 
liki personil yang tidak memiliki kecakapan dalam aspek 
teknologi. Saat ini dikenal sebagai era disrupsi digital, 
dimana organisasi harus beradaptasi dengan perubahan 
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dan perkembangan teknologi digital yang secara langsung 
juga harus membuat organisasi untuk memiliki rancangan 
digitalisasi yang tentunya harus didukung dengan personil 
yang memiliki keahlian bidang teknologi informasi. 
Tantangan Internal 

Persoalan internal juga menjadi tantangan bagi organ- 
isasi dalam merencanakan sumber daya insani. Siagian 
(2004) menjelaskan bahwa setiap organisasi ingin melestari- 
kan keberadaannya dengan berupaya memperbaiki kemam- 
puan dan menggerakkan semuan elemen organisasi secara 
efektif dan efisien. Berikut adalah beberapa tantangan inter- 
nal yang harus menjadi pertimbangan dalam perencanaan 
sumber daya insani. 

Rencana strategik. Rencana strategik merupakan panduan 
bagi organisasi dalam menjalankan agenda dan program 
kerja, hal ini dilakukan agar setiap anggaran yang dikeluar- 
kan dapat mewujudkan apa yang menjadi target organisasi. 
Konsekwensi dari rencana strategis yang ada yaitu kebu- 
tuhan sumber daya insani yang bekerja untuk mencapa- 
inya, maka bagian perencanaan harus membuat rancangan 
personil dan keahlian apa saja yang harus diseleksi. 

Anggaran. Anggaran merupakan faktor terpenting dalam 
perencanaan personil. Organisasi harus mempertimbang- 
kan apakah anggaran yang ada dapat membiaya belanja gaji 
personil, apakah juga dapat mewujudkan pelatihan yang 
dibutuhkan untuk meningkatkan keahlian personil. Banyak 
organisasi yang merasa keberatan dengan belanja sumber 
daya insani yang cukup besar, namun jika diperhitungkan 
bahwa setiap anggaran yang dikeluarkan akan kembali 
ketika memiliki sumber daya yang produktif. Tanpa adanya 
kebijakan anggaran yang peduli dengan pengembangan 
personil, maka organisasi akan mengalami stagnasi. Jika 
diambil dalam ilustrasi di dunia olahraga, seorang pemain 
bola yang memiliki kecakapan di lapangan akan bisa bernilai 
miliaran bahkan triliunan dan bisa menjadi rebutan banyak 
tim bola, hal ini dapat menggambarkan betapa pentingnya 
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personil yang handal. 

Perkiraan produk. Banyak faktor yang mempengaruhi 
produk, misalnya produk pesaing, kualitas, marketing, dan 
pelayanan. Agar dapat mencapai target tersebut dibutuh- 
kan personil terampil, dan perlu direncanakan oleh divisi 
sumber daya insani. 

Rancang bangun organisasi. Organisasi perlu memiliki 
desain sumber daya insani yang dapat menggambarkan 
bagaimana tugas dan pekerjaan didistribusi. Bisa saja dalam 
rancang bangun tersebut harus melakukan penambahan 
divisi atau harus melakukan perekrutan personil baru. 
Adanya restrukturisasi organisasi inilah yang harus juga 
menjadi pertimbangan perencanaan personil. 

Usaha baru. Jika organisasi memiliki upaya dan kreati- 
vitas untuk membuat usaha-usaha baru, tentu saja ini akan 
berdampak pada personalia. Perekrutan atau pelatihan 
tambahan idealnya masuk ke dalam perencanaan personil. 
Jika dalam sebuah organisasi yang tertib, setiap usaha baru 
semestinya telah dipertimbangkan dalam rencana strate- 
gis, sehingga dapat diturunkan dalam program kerja divisi 
sumber daya insani, jadi bukan hal yang tiba-tiba ada, 
disnilah tugas perencanaan sangat penting. 

Situasi ketenagakerjaan internal. Dalam organisai peris- 
tiwa ketenagakerjaan merupakan hal lumrah, ada perekru- 
tan personil, ada juga yang memasuki masa pensiun. Hal ini 
perlu dimasukkan dalam perencanaan dan data terkait masa 
kerja sangat penting, sehingga dapat diantisipasi kapan 
harus melakukan perekrutan, untuk menghindari kekoson- 
gan sebuah pekerjaan dan jabatan. 


Perencanaan Sumber Daya Insani Perspektif Islam 

Dalam O. 38: 27, terdapat gambaran bagaimana Allah mencipta- 
kan alam semesta dengan adanya perencanaan. Tidak ada yang 
diciptakan dari alam semesta yang di dalamnya tidak mengand- 
ung “hikmah” yang memang sudah direncanakan. Penciptaan 
langit dan bumi benar-benar dalam perencanaan dan memiliki 


BUKU AJAR MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI 


manfaat. Di O. 11: 93, dijelaskan sebuah konsep analisis diri, 
bahwa merencanakan sesuatu harus berdasarkan “kemampuan” 
yang dalam bahasa manajemen sering disebut dengan analisis 
SWOT, sedangkan dalam konteks SDI yaitu analisis yang akan 
mendapatkan gambaran faktual mengenai keberadaan SDI yang 
kemudian dapat menjadi modal untuk peramalan dan proses 
kebijakan dan program sumber daya insani. Bertindak sesuai 
keadaan juga disampaikan dalam O. 39: 39, bahwa Allah memer- 
intahkan umat manusia untuk bertindak sesuai dengan keadaan 
dirinya sendiri. 


RINGKASAN 


Perencanaan SDI meliputi perencanaan tentang kebutuhan 
organisasi akan personil di masa mendatang, perencanaan 
tentang keseimbangan personil organisasi yang bersangkutan di 
masa depan. Perencanaan merupakan aktifitas program rekrut- 
men, seleksi, pengembangan, hingga kompensasi. Dengan peren- 
canaan akan didaptkan gambaran sehingga organisasi dapat 
nmelakukan peramalan sumber daya insasni agar benar-benar 
dapat berdaya guna bagi pencapaian tujuan organisasi. Dalam 
perspektif Islam bahwa setiap pekerjaan harus memiliki peren- 
canaan sebagaimana Allah menciptakan alam semesta dan isinya 
dengan segenap rencana yang telah dipersiapkan, sedangkan 
dalam praktik masa Nabi Muhammad, peristiwa Hijrah telah 
direncanakan oleh Nabi dan para Sahabat mulai dari strategi 
menghindari musuh, jalan yang ditempuh, hingga orang-orang 
kompeten yang terlibat dalam Hijrah. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep perencanaan sumber daya insasni perspek- 
tif teori ilmiah dan perspektif Islam. 

2. Sebutkan keuntungan perencanaan sumber daya insani bagi 
organisasi. 

3. Jelaskan apa saja tantangan perencanaan sumber daya 
insani. 
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BAB 3 
ANALISIS PEKERJAAN 


Tujuan Pembelajaran: 


I, 
2. 
9: 


Mengetahui dan memahami konsep dan analisi pekerjaan. 
Mengetahui dan memahami analisis jabatan. 

Mengetahui dan memahami manfaat informasi dalam anal- 
isis pekerjaan 

Mengetahui dan memahami rekrutmen dan seleksi sumber 
daya insani 


Kompetensi yang diharapkan: 


1. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep dan analisis peker- 
jaan. 

2. Mahasiswa mampu menjelaskan analisis jabatan. 

3. Mahasiswa mampu menjelaskan manfaat informasi dan 
analisis pekerjaan. 

4. Mahasiswa mampu menjelaskan rekrutmen dan seleksi 
sumber daya insani 

PENDAHULUAN 


Banyak persoalan keorganisasian, salah satunya adalah 
bagaimana prinsip memposisikan personil di sebuah jabatan 
atau pekerjaan yang relevan. Dalam konsep Islam dikenal 
sebuah pandangan mengenai memberikan sebuah pekerjaan 
pada ahlinya. Dua prinisip antara Barat dan Islam ini memiliki 
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substansi yang sama yaitu sebuah pekerjaan membutuhkan 
sebuah analisis, apakah sebuah pekerjaan telah ditempati dan 
akan dijalankan dengan orang yang memegang keahlian di 
bidang tersebut. Oleh karena itu dalam manajemen sumber daya 
insani membutuhkan sebuah analisis pekerjaan, sebuah bidang 
kerja yang mempelajari bagaimana sumber daya insani dapat 
mendukung produktifitas organisasi, mulai dari personil yang 
akan direkrut, analisis jabatan, hingga bagaimana kompensasi 
yang akan diperoleh seseorang dengan porsi kerja yang menjadi 
tanggung jawabnya. 


PEMBAHASAN 


Konsep Analisis Pekerjaan 

Veithzal (2009: 89-90) merumuskan delapanbelas definisi analisis 
pekerjaan, yang penulis sederhanakan sebagai berikut: mempe- 
lajari mengenai pekerjaan, Mendapatkan informasi mengenai 
pekerja dan pekerjaan: Mengelola beragam bentuk pekerjaan, 
Informasi mengenai tanggung jawab, Evaluasi informasi tentang 
pekerjaan oleh analis pekerjaan: Merupakan aktifitas menilai, 
mengelompokkan dan mengerjakan perekrutan, Informasi apa 
saja mengenai pekerjaan dalam jabatan yang ada: Meninjau 
ulang pekerjaan dan jabatan, Merumuskan sistem kompensasi, 
Menyediakan informasi penyelenggaran kerja secara efektif, 
Koordinasi berbagai unit kerja untuk mengefektifkan pekerjaan, 
Kombinasi beragam tugas. 


Analisis Jabatan 
Analisis jabatan yaitu dasar untuk perencanaan SDI, dan sebagai 
sarana pemahaman tentang hakikat dari jabatan. Berdasarkan 
analisis jabatan maka perencanaan SDI akan dapat berlangsung 
baik. Analisis jabatan untuk mengidentifikasi persyaratan yang 
dibutuhkan untuk sebuah jabatan ( Suharsaputra, 2015, 249). 
Sebuah aktifitas sistematis mulai dari rekrutmen sampai sistem 
kompensasi ( Pride dan Hughes, 2014: 361). 

Analisis jabatan merupakan cara tersistematis mengenai 
pengumpulan data, informasi, serta berbagai tindakan manusia 
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di dalam organisasi dalam konteks pekerjaan di sebuah jabatan, 
sehingga diperoleh individu yang tepat untuk sebuah posisi ( 
Dessler, 1997, 90). Analisis jabatan dapat pula dipahami sebagai 
proses mempelajari, menghimpun serta mengidentifikasi secara 
terperinci tentang tugas ataupun jabatan serta persyaratan akan 
jabatan tersebut. Jadi analisis jabatan sebenarnya menitikberatkan 
pada tugas tertentu dan pekerjaan. Karena tujuan analisis jabatan 
ialah menentukan kebutuhan terhadap pelatihan, kompensasi, 
prosedur dalam penyeleksian, serta review kinerja seorang pega- 
wai (Suhariadi, 2013, 57). 

Informasi tersebut demikian penting dalam menganalisis 
jabatan dan berbagai kegiatan manajemen SDI yang berkaitan 
antara satu aktifitas dengan aktifitas lainnya. Sehingga dari anal- 
isis jabatan dapat digunakan dalam beberapa hal diantaranya, 
mulai dari perekrutan sampai ke sistem kompensasi (Dessler, 
1997,90-91). Gambaran pekerjaan yaitu apa saja keahlian, karak- 
ter, dan pendidikan untuk mengerjakan sebuah jabatan dan 
pekerjaan (Pride dan Hughes, 2014). 

Leap dan Crino (1993:12) menjelaskan bahwa analisis jabatan 
berkaitan dengan determinasi tugas khusus dan tanggung jawab 
umum terhadap sebuah pekerjaan atau kelas pekerjaan (deskripsi 
kerja) yang diidentifikasi sebagai keahlian, pengetahuan, dan 
kemampuan yang harus dimiliki (spesifikasi kerja). Informasi 
merupakan hal penting dalam pengembangan dan validasi 
melalui alat-alat seleksi seperti aplikasi, wawancara terstruktur, 
dan tes yang dirancang untuk mengukur sebuah kemampuan 
aplikasi pelamar dalam kinerja sebuah pekerjaan. Kemudian 
sistem penghargaan juga bergantung pada analisis pekerjaan 
atau jabatan. Dengan adanya analisis jabatan maka akan dapat 
menjadi informasi penting dalam merancang sistem pembayaran 
(gaji), program pelatihan, dan program kesehatan serta kesela- 
matan. Suharsaputra (2015, 251) mengatakan dengan analisis 
pekerjaan maka dapat diketahui mempekerjakan siapa, memba- 
yar berapa, serta bagaimana agar sesuai dengan peraturan tenaga 
kerja. 
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Manfaat Informasi dalam Analisis Pekerjaan 

Analisis jabatan berguna dalam menilai jabatan, mengetahui 
kebutuhan akan pengembangan dan pelatihan, serta mengeta- 
hui secara spesifik karakter personil (Yunus & Sukartini, 2013, 
73). Sehingga dalam analisis jabatan, informasi yang diperoleh 
dapat digunakan dalam perencanaan pengadaan tenaga kerja, 
rekrutmen, orientasi, pengembangan karir, pengaturan kompo- 
sisi, serta konseling (Yunus dan Sukartini, 2013, 71). 


Siagian (2014, 76-78) menjelaskan bahwa informasi yang 


dikumpulkan sangat bermanfaat dalam analisis pekerjaan, 
dikarenakan sepuluh poin berikut: 


1. 


Informasi bermanfaat agar organisasi dapat tanggap terh- 
adap tantangan yang berkembang baik sosial maupun 
teknologi. Organisasi perlu mengantisipasi pekerjaan yang 
membutuhkan personil terampil dalam aspek yang sedang 
dibutuhkan karena tuntutan perubahan teknologi, misalnya 
di era Revolusi Digital, maka yang dibutuhkan adalah ahli 
teknologi informasi dan ahli multi media agar dapat mendi- 
namiSir organisasi. 

Menghilangkan persyaratan yang tidak dibutuhkan dalam 
proses perekrutan. Organisasi harus secara berani untuk 
melakukan debirokratisasi atau lebih mengutamakan 
administrasi yang sebetulnya tidak terlampau diperlukan, 
dan justru akan menghambat bahkan organisasi hilang 
kesempatan untuk mendapatkan personil yang ahli dan 
sedang dibutuhkan. 

Organisasi dapat mengetahui faktor apa saja yang meng- 
hambat sebuah program berjalan dengan baik. Persoalan- 
persoalan misalnya rendahnya produktifitas dan kualitas 
bisa saja karena kompensasi materil dan moril yang tidak 
dipenuhi oleh organisasi. 

Merencanakan sumber daya insani di masa mendatang 
secara baik. Sebagaimana diketahui bahwa personil adalah 
aset sangat berharga, maka organisasi perlu mempertim- 
bangkan masa mendatang yang akan memberi tantangan 
bagi organisasi apakah mengikuti atau tertinggal. 
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10. 


Organisasi dapat menyesuaikan antara pelamar dan lowon- 
gan yang terjadi. Sebuah hal biasa dalam isu sumber daya 
insani terdapat personil yang pensiun, resign, atau mungkin 
dipecat, oleh karena itu harus tersedia data yang jelas agar 
tidak terjadi tumpang tindih. 

Analisis pekerjaan dapat membantu program pelatihan yang 
akan diberikan kepada personil, melalui analisis pekerjaan 
akan dapat diketahui apa saja pelatihan yang menjadi prior- 
itas diberikan kepada personil untuk mengatasi permasalah 
pada divisi kerja masing-masing. 

Merancang pengembangan potensi personil. Banyak 
personil kompeten yang tidak mengalami perkembangan 
karena tidak terdapat data apa saja yang sebenarnya merupa- 
kan potensi bagi personil untuk mendukung produktifitas 
organisasi. 

Menjadi standar prestasi yang ideal dan realistis. Organisasi 
tentunya memiliki standar prestasi dan kinerja, dengan 
adanya informasi maka apa yang menjadi target organisasi 
dapat tepat sasaran. 

Informasi dari analisis pekerjaan akan bermanfaat dalam 
penempatan personil sehingga tidak salah tempat, yang 
akan membuat seorang personil kompeten menjadi tidak 
produktif, karena salah ditempatkan dan di unit kerja yang 
tidak tepat. 

Dengan analisis pekerjaan maka organisasi dapat menentu- 
kan sistem imbalan yang akan diterapkan. 


Dengan aktifitas analisis jabatan, diharapkan dapat informasi 


penting mengenai beberapa poin penting berikut: Deskripsi jabatan, 
informasi yang diharapkan mengenai uraian pekerjaan, spesifi- 
kasi jabatan, dan standar kinerja jabatan. Spesifikasi jabatan, akan 
menggambarkan tuntutan jabatan tentang kualifikasi minimum 
dari orang yang dibutuhkan untuk mengerjakan sebuah jabatan. 
Dengan spesifikasi jabatan akan dapat diketahui wawasan, keter- 
ampilan, dan kemampuan (Suharsaputra, 2015, 251). 
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Analisis Pekerjaan Perspektif Islam 

Analisis merupakan sebuah aktifitas ilmiah dan rasional, dalam 
ajaran Islam sangat dianjurkan agar dalam setiap tindakan perlu 
memikirkan dan menganalisis terlebih dahulu, sebagaimana 
hadis, "Jika kamu melakukan sesuatu maka pikirkanlah dahulu 
akibatnya” (H.R Bukhari Muslim). Sedangkan dalam O. 17: 84 
dikatakan,” ...berbuat menurut keadaannya masing-masing”, 
tentunya anjuran berbuat sesuai keadaan masing-masing ini 
telah melalui proses analisis, dan proses analisis akan membuat 
individu mencapai keunggulan daya saing seperti termaktub 
dalam O. 6: 135. 

Dalam O. 49: 6, umat Islam dianjurkan untuk memeriksa 
sebuah berita, informasi yang diperoleh secara teliti, hal ini 
dilakukan agar tidak membawa pada musibah atau menyesal di 
masa mendatang. Sangat jelas, Islam begitu menganjurkan sebuah 
aktifitas analitis kritis terhadap informasi dan sebuah persoalan, 
termasuk dalam hal ini adalah sumber daya insani, sehingga 
keahlian seseorang sangat diperlukan, organisasi memerlu- 
kan informasi kompetensi personil, sebagaimana disampaikan 
dalam hadis, ketika menyerahkan sebuah jabatan bukan kepada 
yang bukan ahlinya akan mengakibatkan pada kebangkrutan. 
Hadis ini menegaskan bahwa organisasi perlu menganalisis 
individu yang akan menduduki sebuah jabatan atau yang akan 
menjalankan sebuah program organisasi. 


RINGKASAN 


Analisis pekerjaan merupakan kegiatan pengkajian mengenai 
pekerjaan dan menetapkan syarat apa saja yang harus dipe- 
nuhi organisasi dan individu yang akan menempati sebuah 
jabatan. Dengan analisis pekerjaan akan dilakukan penyelidi- 
kan mengenai kualifikasi pendidikan, kompetensi, karakter 
individu, serta kesiapan anggaran serta sumber daya organis- 
asi lainnya. Sedangkan dalam perspektif Islam bahwa sebuah 
proses memeriksa secara kritis sebuah informasi, berita merupa- 
kan aktifitas penting yang dapat mencegah terjadinya musibah 
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bagi organisasi dan penyesalan karena tidak tercapainya tujuan 
organisasi. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep dan analisis pekerjaan dalam teori ilmiah 
dan perspektif Islam. 

2. Apa yang dimaksud dengan analisis jabatan. 

3. Jelaskan apa saja manfaat informasi dalam analisis peker- 
jaan. 

4. Jelaskan tahap rekrutmen dan seleksi sumber daya insani 
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BAB 4 
REKRUTMEN DAN SELEKSI 
SUMBER DAYA INSANI 


Tujuan pembelajaran: 


T. 


2, 
3. 
4 


6. 


Mengetahui dan memahami konsep rekrutmen dan seleksi 
Mengetahui dan memahami prinsip dasar rekrutmen 
Mengetahui dan memahami proses rekrutmen 

Mengetahui dan memahami data yang dibutuhkan dalam 
rekrutmen 

Mengetahui dan memahami konsep seleksi 

Mengetahui dan memahami langkah-langkah seleksi 


Kompetensi yang diharapkan: 


Ih 


» 


Mahasiswa mampu menjelaskan konsep rekrutmen dan 
seleksi 

Mahasiswa mampu menjelaskan prinsip dasar rekrutmen 
Mahasiswa mampu menjelaskan proses rekrutmen 
Mahasiswa mampu menjelaskan data yang dibutuhkan 
dalam rekrutmen 

Mahasiswa mampu menjelaskan konsep seleksi 

Mahasiswa mampu menjelaskan langkah-langkah seleksi 
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PENDAHULUAN 


Rekrutmen merupakan tahap terpenting dalam kajian sumber 
daya insani. Jika seorang manajer salah merekrut personil 
organisasi maka akan menjadi sebuah kendala dalam menjalan- 
kan tugas keorganisasian. Bahkan personil baru akan hanya 
menambah masalah. Proses rekrutmen dan seleksi sebagai kerja 
bidang sumber daya insani merupakan tanggung jawab mana- 
jer, sehingga Drucker dengan sangat tegas mengatakan bahwa 
jika organisasi mengalami kegagalan dalam mencapai tujuan 
organisasi karena tidak adanya personil kompeten maka yang 
paling bersalah adalah manajer sumber daya insani di organis- 
asi tersebut. Dalam proses rekrutmen dan seleksi bidang sumber 
daya insani harus dapat memastikan bahwa orang yang akan 
dipilih benar-benar dapat menjalankan tugas yang akan diberi- 
kan kepadanya. 


PEMBAHASAN 


Rekrutmen 
1. Konsep Rekrutmen 
Perekrutan merupakan kegiatan mencari pekerja. 
Sumber yang digunakan bergantung pada sifat dari posisi, 
situasi di dalam organisasi, terkadang kemapanan organisasi 
atau kebijakan rekrutmen tradisional (Pride dan Hughes, 
2014: 362).Dengan rekrutmen diharapkan didapatkan tenaga 
profesional (Siagian, 2014, 102). Rekrutmen dilakukan 
untuk mencari personil yang mengisi sebuah jabatan yang 
kosong (Stoner dan Freeman, 1992, 469). Sebelum dilakukan 
perekrutan perlu menetapkan terdahulu spesifikasi peker- 
jaan yang dibutuhkan (Suharsaputra, 2015, 252). Rekrutmen 
merupakan sebuah langkah awal setelah melalui tahap 
perencanaan, dengan adanya aktifitas rekrutmen, organisasi 
akan lebih berpeluang menjaring tenaga profesional yang 
dapat diketahui melalui permohonan lamaran. Di era digi- 
tal, informasi begitu mudah menyebar, maka rekrutmen di 
tengah zaman teknologi informasi semakin memungkinkan 
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bagi organisasi bisa merekrut personil dari lintas batas 
geografis. 

Rekrutmen dilakukan sebagai respons terhadap berb- 
agai dinamika dan faktor lingkungan internal atau ekster- 
nal, serta upaya mencari individu kompeten untuk mengisi 
sebuah jabatan atau lowongan yang tersedia bagi para 
pelamar atau tenaga kerja (Stoner dan Freeman, 1992: 470). 
Selanjutnya Stoner (1992, 469) mengatakan bahwa perekru- 
tan umum dan perekrutan khusus. Perekrutan general 
dapat dilakukan jika organisasi membutuhkan sekelompok 
pekerja dari jenis tertentu, misalnya juru ketik. Sedangkan 
perekrutan khusus dilakukan apabila organisasi membu- 
tuhkan individu yang memiliki keterampilan khusus yang 
dibutuhkan organisasi. Konsep Stoner ini sangat penting 
untuk dicermati, bahwa rekrutmen merupakan kesiga- 
pan organisasi menyikapi berbagai fenomena perubahan, 
dimana organisasi harus selalu siap menghadapinya dengan 
mempersiapkan SDI yang handal. 

Dalam melakukan perekrutan menurut Uhar (2015, 
253-254) terdapat dua cara rekrutmen, yaitu internal dan 
eksternal. Pertama, Rekrutmen internal bahwa dalam proses 
perekrutan dilihat terlebih duhulu sumber daya yang ada di 
organisasi untuk menduduki posisi atau jabatan tertentu. 
Jika di organisasi telah ada tenaga yang dibutuhkan, maka 
rekrutmen tenaga baru tidak diperlukan. Manfaat rekrut- 
men internal di antaranya: lebih gampang secara teknis, 
kebijakan promosi akan memunculkan loyalitas, memoti- 
vasi personil untuk memiliki kinerja yang baik. Keunggulan 
rekrutmen internal, sebagai berikut: Meningkatkan kinerja, 
Menciptakan suasana baru agar tidak bosan: Memunculkan 
antusias pelamar kerja: Mengurangi untuk merekrut dari 
luar, Penggunaan waktu yang singkat untuk diisi, Telah 
mengenal pribadi yang akan dipromosikan (Situmorang, 
2009, 149). 

Selanjutnya Situmorang (2009, 149) juga mengemuka- 
kan kemungkinan negatif yang akan muncul dengan sistem 
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rekrutmen internal, sebagai perikut. Pertama, Serangkaian 
promosi bisa membuat keadaan organisasi tidak stabil, bisa 
saja akan memunculkan kondisi yang sangat politis karena 
adanya kepentingan individu atau kelompok terhadap posisi 
yang ditawarkan. Kedua, Promosi biasanya akan menga- 
kibatkan kekosongan jabatan karena adanya perpindahan, 
sehingga pada akhirnya mengisi kekosongan juga dilakukan 
pengambilan dari luar. Ketiga, penentuan seorang calon yang 
akan dipromosikan. Oleh karena itu, jika melihat efek negatif 
rekrutmen internal ini, organisasi harus melakukan analisis 
jabatan dan pekerjaan secara komprehensif, jangan sampai 
karena alasan rekrutmen internal akan lebih efisien, namun 
malah memberi kekosongan jabatan di unit lain, sebaliknya 
jangan sampai terjadi inefisiensi dengan merekrut tenaga 
dari luar, sementara tersedia kelebihan SDI yang sebenarnya 
bisa diberdayakan, sehingga akan dapat memberi kontribusi 
penghematan anggaran. 

Prinsip Dasar Rekrutmen 
Drucker (1997,127) mengkritik para eksekutif organisasi 

yang banyak menghabiskan waktu untuk mengelola orang 
dikarenakan ketika proses perekrutan eksekutif membuat 
keputusan buruk yang bisa berlanjut dalam promosi dan 
penempatan personil. Drucker mendeskripsikan beberapa 
prinsip dasar dalam keputusan menentukan orang sebagai 
berikut: 

a. Ketika saya menempatkan seseorang dalam pekerjaan 
dan dia tidak berkinerja, maka saya membuat kesala- 
han. Maka tidak ada tempat bagi saya menyalahkan 
orang tersebut dan bahkan saya tidak bisa untuk seke- 
dar mengeluh. 

b. “Prajurit berhak mendapatkan atasan yang kompeten” 
sebuah ungkapan Julius Caesar. 

c. Seorang manajer harus membuat keputusan yang baik. 

d. Hanya ada satu “larangan” yaitu jangan memberikan 
tugas baru yang penting kepada orang baru, karena 
akan menghadapi risiko tinggi. Tugas besar, berat dan 
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strategis sebaiknya diberikan kepada orang yang sudah 
dikenal dan diketahui perilaku dan kebiasaannya, dan 
orang tersebut telah terbukti dapat dipercaya dan memi- 
liki loyalitas terhadap organisasi (Drucker, 1997, 128). 


Dalam persoalan personil Drucker menjadikan mana- 
jer atau pimpinan sebagai peran terpenting, sehingga jika 
organisasi tidak produktif karena personil tidak kompe- 
ten, maka yang paling dapat disalahkan adalah pemimpin. 
Seorang pemimpin organisasi bagi Drucker ibaratkan 
seorang panglima perang yang sangat selektif dalam memi- 
lih tentaranya. Mengapa Drucker sangat menyarankan pent- 
ingnya sebuah posisi strategis ditempati oleh seorang yang 
dikenal, hal ini dijawab Drucker dengan menggunakan 
kutipan oleh para pendahulu Winston Churchill, “Kesulitan 
mendasar dalam perang koalisi adalah bahwa kita harus 
mempercayakan kemenangan bahkan hidup kita, kepada 
komandan yang lebih kita kenal reputasinya, bukan kiner- 
janya.” Kutipan ini digunakan dalam kemiliteran, namun 
juga dapat diterapkan di organisasi non militer. Selanjutnya 
Drucker menyampaikan beberapa prinsip dasar dan lang- 
kah dalam membuat keputusan promosi dan penempatan 
staf yang efektif, sebagai berikut: 

a. Pikirkan penugasan secara matang. Deskripsi kerja (job 
description) dapat bertahan lama, dan kedudukan sebuah 
posisi hampir tidak berubah dalam jangka panjang, 
maka perlu diperiksa sifat penugasan dan mengetahui 
apa inti penugasan tersebut. 

b. Perhatikanlah sejumlah orang yang berpotensi 
memenuhi syarat. Agar mendapatkan personil profe- 
sional dan kompeten, maka seorang manajer sebaiknya 
memilih dari sejumlah calon yang memenuhi syarat. 

c. Pikirkan dengan matang bagaimana harus meneliti 
semua calon. Ketika seorang manajer sudah mempe- 
lajari penugasan maka ia memahami apa yang harus 
dilakukan oleh seseorang. Manajer sebaiknya bertanya, 
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"kekuatan apa yang dimiliki oleh masing-masing calon 
dan apakah itu kekuatan yang tepat untuk sebuah 
tugas?” Kelemahan yang ada dalam seorang calon bisa 
membuat ia gagal menempati sebuah posisi strategis 
walau ia memiliki kecakapan yang dibutuhkan, misal- 
nya terdapat seorang yang memiliki keahlian dan keter- 
ampilan dalam bidang teknologi informasi, namun 
dalam menjalankan tugas di posisinya ia harus mampu 
kerja tim, namun ia tidak dapat bekerja tim. Maka walau- 
punia ahli tetap saja tidak bisa menempati sebuah posisi 
yang sangat membutuhkan sebuah kerja tim. 

d. Bicarakan setiap calon dengan beberapa orang yang 
pernah bekerja sama dengan mereka. Penilaian satu 
orang manajer saja tidaklah cukup, karena orang memi- 
liki kesan, prasangka, perasaan suka dan tidak suka. 
Oleh karena itu diperlukan beragam pandangan orang 
lain. 

e. Pastikan bahwa calon yang diangkat memahami peker- 
jaannya. Ketika seseorang telah menjalankan tugas, 
misalnya sekitar tiga bulan, maka seorang manajer 
perlu menanyakan kepada orang tersebut mengenai 
pandangan, program dan strategi yang akan dijalankan- 
nya dalam menjalankan tugas yang sedang dia lakukan 
(Drucker, 1997, 131-133). 


Apa yang dikemukakan oleh Drucker di atas mene- 
gaskan bahwa dalam rekrutmen, seorang manajer harus 
membandingkan data yang dia peroleh dengan pihak 
lain, dalam hal ini divisi SDI, atau bisa juga dari informan 
tertentu. Faktor terpenting dari perekrutan apakah calon 
personil dapat bekerjasama dan mengikuti budaya organi- 
sasi, seorang kompeten yang egois, tidak akan bermanfaat 
bagi organisasi ketika tidak memiliki kecakapan kolaboratif. 
Proses Rekrutmen 

Siagian (2014: 103) menjelaskan bahwa setelah dipahami 
persoalan mengenai apa yang dibutuhkan barulah kemudian 
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dapat ditentukan teknik melakukan perekrutan yang tepat 
agar mendapatkan personil kompeten sebagaimana dihara- 
pkan oleh organisasi. Beberapa cara yang dapat dilakukan 
dalam rekrutmen di antaranya: 

Pelamar langsung. Istilah metode ini dikenal dengan 
“applications the gate”. Pelamar tanpa ada informasi dan 
pembukaan lowongan pekerjaan, langsung mendatangi 
organisasi dengan membawa beragam kelengkapan untuk 
memasukkan lamaran. Pelamar pekerjaan dengan metode 
ini lebih sering coba-coba, uji keberuntungan. Namun 
demikian, organisasi perlu mempertimbangkan jika ada 
pelamar yang datang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Lamaran tertulis. Hampir sama dengan pelamar langsung 
di atas, hanya saja cara ini dilakukan dengan memasukkan 
lamaran tanpa adanya pembukaan lowongan pekerjaan. 
Divisi SDI sebaiknya perlu mempelajari dokumen-dokumen 
pelamar yang masuk, dan menginventarisir untuk kemu- 
dian memutuskan apakah memang bisa ditindak lanjuti atau 
mungkin dimasukkan dulu ke dalam arsip untuk kemudian 
akan dipanggil jika organisasi membutuhkan personil yang 
memiliki keterampilan atau kualifikasi yang dikirim oleh 
pelamar. 

Informasi orang dalam. Pola perekrutan lamaran berdasar- 
kan informasi orang dalam ini merupakan hal lazim dalam 
sebuah proses perekrutan. Sebagai orang yang memahami 
organisasi tempat dia bekerja, terkadang orang dalam akan 
menyampaikan informasi kepada saudara, dan teman 
mereka terkait informasi mengenai adanya lowongan peker- 
jaan. Namun demikian, resiko dengan penerapan sistem ini, 
dalam organisasi akan terjadi sebuah koloni saudara dan 
teman yang di masa mendatang akan memunculkan konflik 
kepentingan. 

Iklan di masa sebelum era media sosial dan media 
online, para pencari kerja banyak mencari lowongan dengan 
mencari informasi kerja di iklan-iklan baris media cetak 
tentang lowongan kerja atau pun iklan yang cukup besar 
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tampil di koran cetak. Namun saat ini cara tersebut sudah 
agak ditinggalkan, kalau pun ada yang masih menggunakan 
hal itu sudah sangat sedikit. Di era digital, para pencari kerja 
dapat menelusuri di blog dan website yang mengumpulkan 
informasi tentang lowongan kerja. Dengan media iklan di 
media digital ini maka informasi dengan sangat cepat dan 
meluas menyebarnya, sehingga sangat memungkinkan para 
pelamar akan berasal dari banyak daerah, hal ini merupa- 
kan peluang bagi organisasi untuk lebih leluasa menyaring 
bahan dan seleksi orang dari beragam latar belakang untuk 
bergabung dalam organisasi. 

Instansi pemerintah. Para pencari tenaga kerja juga 
dapat memberi informasi ke instansi pemerintah terkait 
bidang ketenagakerjaan, di Indonesia pernah ada lembaga 
Departemen Tenaga Kerja, di lembaga ini dulu banyak para 
pencari kerja mencari lowongan kerja. Namun di era digi- 
tal ini sumber informasi tentang lowongan kerja tidak lagi 
hanya dapat dicari di instansi pemerintah, tapi sudah sangat 
tersebar luas dan dapat diakses oleh para pencari kerja 
selama mereka ingin dan sabar untuk mencari lowongan 
kerja yang cocok. 

Organisasi penempatan tenaga kerja. Banyak lembaga 
swasta yang menjadi penyelenggara pencari kerja, penam- 
pung dan pendistribusi tenaga kerja. Metode ini hingga 
sekarang masih dianggap efektif, terutama dalam menyal- 
urkan tenaga kerja Indonesia. 

Lembaga pendidikan. Lembaga pendidikan juga bisa 
menjadi media untuk pencarian tenaga kerja terutama 
lembaga pendidikan keterampilan seperti SMK, BLK, dan 
Politeknik, yang memang sedang mempersiapkan tenaga 
kerja terampil yang siap pakai. 

Organisasi profesi. Setiap profesi memiliki sebuah organ- 
isasi atau persatuan, disini juga bisa menjadi tempat untuk 
penyebaran tentang lowongan kerja yang kemudian akan 
disebarkan di organisasi tersebut. Banyak organisasi profesi 
yang memberikan informasi melalui media yang mereka 
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miliki, saat ini bisa di media sosial, grup WA, atau mungkin 
melalui website milik organisasi. Cara ini cukup efektif, 
karena organisasi profesi merupakan organisasi yang solid, 
disitu semua orang dalam bidang yang sama berkumpul 
untuk saling berbagi informasi. 

Serikat pekerja. Serikat pekerja tidak hanya berperan 
menjadi sarana persatuan untuk melindungi para pekerja 
saja, namun juga dapat ditemukan serikat pekerja yang 
menampung para pencari kerja yang akan mereka distri- 
busikan ke organisasi yang membutuhkan pekerja. 

Dalam melakukan rekrutmen terdapat berbagai kend- 
ala, sebagai berikut: Pertama, faktor organisasional, banyak- 
nya kebijakan yang ada di organisasi, misalnya kebijakan 
promosi, kebijakan kompensasi. Kedua, kebiasaan pencari 
tenaga kerja, kurang baiknya proses perekrutan sehingga 
yang lolos adalah yang kurang baik. Ketiga, Kondisi ekster- 
nal yang terjadi di organisasi misalnya: tingkat pengang- 
guran, langkanya sebuah bidang keahlian tertentu yang 
dibutuhkan oleh organisasi, perundangan dan peraturan 
mengenai upah, dan aspek lainnya, praktik tidak baik 
dan melanggar etika yang dilakukan oleh organisasi lain ( 
Situmorang, 2009, 151-152). 

Kendala internal bisa di atasi jika organisasi melakukan 
penyederhanaan kebijakan mengenai personali, sehingga 
dalam upaya mencari tenaga profesional tidak gagal hanya 
salah satu klausul yang tidak bisa terpenuhi, diperlukan 
sebuah kebijakan debirokratisasi dan lebih berorientasi 
pencapaian tujuan untuk mendapatkan personil profesional. 
Sedangkan untuk mengatasi kendala eksternal, organisasi 
sebetulnya memiliki peluang besar untuk mendapatkan 
tenaga profesional, karena begitu banyaknya tenaga poten- 
sial yang tidak sebanding dengan lowongan kerja yang ada, 
namun demikian agar dapat menarik tenaga profesional, 
organisasi sangat penting memperhatikan sistem kompen- 
sasi yang baik. 
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Data yang dibutuhkan dalam Rekrutmen 
Dalam proses rekrutmen, organisasi harus menggali 

informasi yang jelas dari para pelamar, agar dapat menjadi 
pertimbangan dan landasan dalam memutuskan diterima 
atau tidaknya seorang pelamar. Siagian (2014125) menga- 
takan bahwa dalam lamaran harus terdapat informasi 
tentang pelamar, dan harus seragam agar dapat memudah- 
kan dalam proses seleksi. Setidaknya informasi pelamar 
kerja meliputi informasi minimal sebagai berikut: 

a. Data pribadi. Pelamar memberikan data pribadi 
misalnya nama, tempat tanggal lahir, alamat, nomor 
kontak, jenis kelamin, status perkawinan, dan bisa juga 
menyangkut data mengenai kesehatan dan mengenai 
suku bangsa. 

b. Status pelamar. Organisasi perlu mengetahui tentang 
status pekerjaan pelamar, apakah sedang bekerja di 
sebuah organisasi. Ketika wawancara juga dapat dida- 
lami mengenai gaji yang ingin diperoleh, posisi kerja 
yang tepat, serta dapat menanyakan kapan pelamar 
mulai siap bekerja. 

c. Keahlian dan keterampilan. Pelamar bisa saja melam- 
pirkan dokumen ijazah, sertifikat pelatihan dan doku- 
men-dokumen pendukung, namun perlu juga diperiksa 
mengenai keahliannya, dengan memberikan soal-soal 
sederhana ataupun praktik sederhana yang harus dilaku- 
kan oleh pelamar. 

d. Riwayat pengalaman. Pengalaman kerja merupakan 
pendukung yang dapat menguatkan seorang pela- 
mar untuk diterima. Oleh karena itu perlu diperdalam 
mengenai pengalaman kerja, jabatan, dan di daerah 
mana, organisasi apa saja pelamar pernah bekerja. 
Semakin berpengalaman seorang pelamar, maka organ- 
isasi akan semakin mendapatkan manfaat. 

e. Piagam penghargaan. Dokumen-dokumen seperti 
piagam penghargaan adalah data yang dapat dijad- 
ikan pertimbangan dan sebagai alat untuk memeriksa 
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mengenai rekam jejak seorang pelamar. Namun 
demikian perlu juga memeriksa validitas piagam yang 
diajukan oleh pelamar. 

Kegemaran atau hobi. Sebuah hal sederhana yaitu hobi 
dan kegemaran pelamar, namun di era sekarang seorang 
yang memiliki hobi katakanlah olahraga, musik, dan 
seni akan bisa menjadi nilai tambah bagi seorang pela- 
mar. 

Referensi. Sebagai rekam jejak, surat referensi juga dapat 
menjadi pertimbangan untuk menilai pelamar, dalam 
surat referensi dapat dilihat siapa yang memberi refe- 
rensi dan apa saja catatan-catatan yang diberikannya 
kepada pelamar, apakah positif dan apakah informasi 
yang diberikan pereferensi dapat diperiksa kebenaran- 
nya. 

Akun media sosial. Cara terbaru untuk menilai seseo- 
rang di dunia kerja saat ini adalah dengan memeriksa 
akun media sosial. Melalui akun media sosial organisasi 
akan dapat memeriksa karakter pelamar, bila seorang 
pelamar di akun media sosialnya suka menyebar hoak, 
terorisme, hate speech maka ini menjadi dasar untuk 
tidak menerimanya sebagai personil, walau dalam 
wawancara dan dokumen yang diserahkan memiliki 
catatan yang bagus. Di akun media sosial kepribadian 
seseorang akan dapat diketahui, namun demikian perlu 
kehati-hatian dalam menilai sebuah akun media sosial 
pelamar. 


Poin-poin di atas pada dasarnya merupakan aktifitas 


untuk mendapatkan data dan informasi mengenai soft skills 
dan hard skills seorang pelamar, serta juga mempelajari 
kepribadiannya apakah cocok untuk bergabung di organi- 
sasi. Dalam sebuah kegiatan mencari pekerjaan, biasanya 
pelamar akan melakukan berbagai upaya untuk memalsu- 
kan data tentang dirinya, bisa melebih-lebihkan dan bisa 
juga mengurangi dan bahkan menutup-nutupi tentang 
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dirinya. Oleh karena itu, organisasi harus memiliki trik dan 
strategi bagaimana jangan salam sampai merekrut personil 
karena tidak komprehensif mendapatkan informasi. 

Dalam melakukan rekrutmen dapat diambil dari 
sumber berikut. Rekrutmen manajer dan profesional dari luar, 
untuk mengisi lowongan pada berbagai tingkat manajemen. 
Rekrutmen dari dalam, kebijakan perekrutan atau promosi 
dari dalam organisasi itu sendiri, kecuali dalam keadaan 
yang sangat luar biasa. Terdapat tiga manfaat kebijakan ini: 
Telah mengenal organisasi secara baik: Memotivasi kinerja 
karena jenjang karir, dan Berbiaya murah (Stoner dan 
Freeman, 1992: 471). 


Seleksi 


Konsep Seleksi 

Seleksi, merupakan aktifitas untuk menentukan orang 
yang dipilih menjadi personil organisasi (Situmorang, 2009, 
152). Rekrutmen idealnya dirumuskan secara kolektif (Stoner 
dan Freeman, 1992). Dengan seleksi diharapkan diperoleh 
personil terbaik (Suharsaputra, 2015, 255). Tantangan dalam 
kegiatan seleksi di antaranya persoalan anggaran organisasi, 
nepotisme, kebijakan dan peraturan yang tidak mendukung 
(2009: 152). Seleksi merupakan tahap berikutnya setelah 
melalui tahap rekrutmen, di tahap seleksi, manajer harus 
menentukan memilih atau tidak para pelamar. Organisasi 
harus melakukan upaya terbaik agar mendapatkan personil 
terbaik pula. 

Seleksi perlu memperhatikan aspek moralitas dalam 
penyeleksian sebagai nilai yang terkandung dalam sebuah 
organisasi maupun agama. Hal tersebut adalah upaya 
tindakan selektif yang tidak bisa diikuti oleh semua calon 
tenaga kerja tanpa memperhatikan etika (Aziz et al., 2017, 
252). Dalam konteks SDI, organisasi perlu mempertimbang- 
kan kepribadian calon personil, jangan sampai di organisasi 
masuk seorang yang memiliki cacat moral yang justru akan 
memperburuk citra organisasi. Dalam perspektif Islam, 


BUKU AJAR MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI 


akhlak lebih utama daripada ilmu, maka di konteks SDI, 
seorang yang berakhlak sangat penting, kemampuan dan 
keahlian seseorang akan kehilangan makna jika tidak memi- 
liki akhlak yang baik. 

Proses rekrutmen dan seleksi yang ketat dan membuat 
kualifikasi tertentu berdasarkan persyaratan Islami, misal- 
nya, kualifikasi ideal tenaga kerja yang dibutuhkan dan 
akan dikembangkan adalah mempunyai keimanan, reli- 
giusitas, moralitas, serta pengetahuan keagamaan dan 
keterampilan sesuai posisi yang diinginkan. Hal demikian 
dilakukan adalah upaya lembaga untuk mendapatkan pega- 
wai atau SDI yang berakhlak mulia atau ihsan (Nafisah, 
2020, 43). Dalam konteks tertentu, organisasi yang memiliki 
corak keislaman, katakanlah seperti lembaga pendidikan 
Islam, tentu sangat dibutuhkan perekrutan guru yang juga 
mencerminkan seseorang yang menjalankan ibadah, karena 
ia merupakan seorang model bagi masyarakat. 

Namun, secara mendasar prinsip perekrutan dan seleksi 
di dalam Islam sebagai proses yang dilakukan pada mana- 
jemen umumnya. Akan tetapi di dalam Islam memberi 
penekanan pada nilai-nilai Islam baik secara kualifikasi 
maupun pengalaman yang dimiliki oleh setiap pegawai 
(Tuhfa, 2019, 101). Dalam setiap perekrutan dan seleksi, 
Islam memberi porsi pada semangat keadilan, keterbukaan, 
kejujuran dan keikhlasan. Hal demikian barangkali yang 
membedakan dengan pelaksanaan rekrutmen dan seleksi 
pada perusahaan atau organisasi modern. Prinsip keadilan 
ini sering diabaikan dalam proses seleksi, seorang pela- 
mar berkompeten bisa saja dia tidak lolos karena terdapat 
seorang pelamar lain yang memiliki kerabat di dalam organ- 
isasi, sehingga terjadi ketidakadilan dalam seleksi. Saat ini 
terdapat organisasi yang menetapkan sebuah peraturan 
bahwa di lembaganya tidak boleh terdapat kaitan keker- 
abatan, hal ini untuk menjaga organisasi dari praktik nepo- 
tisme. 
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Seleksi merupakan tindakan yang dilakukan setelah 
rekrutmen dilaksanakan. Dalam Islam kepantasan dan 
kelayakan menjadi dasar dalam penyeleksian pada sebuah 
organisasi, kelembagaan, maupun organisasi. Konsekuensi 
sistem ini tentu aspek kejujuran, sehingga nepotisme dalam 
SDI adalah bertentangan dengan ajaran Islam (Mardiah, 
2016, 230). Bahkan keadilan merupakan unsur utama dalam 
proses penyeleksian, sehingga tidak heran bila terdapat 
sebuah lembaga yang memberikan peluang besar bagi calon 
tenaga kerja yang memiliki pengetahuan atau kemampuan 
dalam membaca al-Our'an. Misalnya ditemukan organisasi 
berbasis syariah yang melakukan rekrutmen dan seleksi 
memuat penilaian pada bidang baca tulis al-Ouran dan 
pada ujian tertulis dimasukkan pula pertanyaan seputar 
keislaman. 

Langkah-langkah seleksi 

Stoner (1992, 480) menyederhanakan konsep seleksi 
personil dengan cara: Menerima lamaran kerja: Wawancara 
awal, Ujian, Menyelidiki calon personil, Melakukan wawan- 
cara intens, Melakukan pemeriksaan kesehatan, dan 
memberikan penawaran kerja. 

Dalam proses seleksi, ketika tahap wawancara terdapat 
beberapa kelemahan sebagai berikut: Pertama, pewawan- 
cara lebih berpengalaman sehingga membuat suasana tidak 
nyaman bagi pelamar. Kedua, dengan wawancara dapat 
membuat pelamar, memberikan informasi palsu. Ketiga, 
sering nya diajukan pertanyaan tidak relevan sehingga 
proses wawancara kepada pelamar tidak efektif dan produk- 
tif ( Stoner dan, 1992). Dalam banyak kasus, tahap wawan- 
cara sangat subjektif, seorang pewawancara bisa memutus- 
kan pelamar lolos atau tidak atas persepsi pribadinya yang 
didasarkan suka atau tidak suka. Perlu standar yang jelas 
ketika wawancara menjadi tahap penentu dalam penetapan 
orang yang lolos menjadi personil. 

Persoalan etika, emosional dalam perekrutan dan penye- 
leksian dalam SDI mementingkan keteladanan yang terdapat 
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dalam setiap karakter pegawai. Karakteristik sebagaimana 
dicontohkan oleh Nabi Muhammad, seperti kejujuran, 
pertanggung jawaban, kecerdasan dan keterbukaan adalah 
poin utama dalam pemilahan calon tenaga kerja menurut 
perspektif SDI (Norvadewi, 2017, 119). Dalam merekrut 
personil dalam perspektif Islam, kejujuran mungkin adalah 
sebuah kata kunci selain kompetensi. Tanpa sebuah kejuju- 
ran, personil yang memiliki keahlian tidak akan memiliki 
banyak manfaat bagi organisasi. Kasus Nabi Yusuf, selain ia 
merupakan seorang akuntan yang handal, ia juga merupa- 
kan sosok jujur yang sangat dibutuhkan pada masa itu. 


Rekrutmen dan Seleksi Perspektif Islam 

Dalam sebuah hadis riwayat Bukhari, tergambarkan sebuah 
peristiwa ketika Nabi Muhammad sampai di Madinah danmeng- 
inginkan seseorang menjaganya di malam hari, lalu kemudian 
muncul sosok yang datang, yaitu Sa'ad bin Abi Waggash, sosok 
sahabat yang berkompeten dalam tugas menjaga Rasulullah. 
Dalam O. 28: 26, tergambar sebuah peristiwa Nabi Musa yang 
dinilai sebagai orang yang berkompeten untuk menjalankan 
sebuah pekerjaan yang membutuhkan kekuatan dan kejujuran. 
Kesalahan merekrut akan sangat berbahaya bagi sebuah organ- 
isasi, sebagaimana dalam O. 4: 139, dimana Allah memperin- 
gatkan agar tidak sembarangan orang dijadikan teman namun 
mengabaikan orang Muslim, dalam ayat ini jika dalam konteks 
rekrutmen bahwa merekrut orang berkompeten lebih utama 
daripada orang yang tidak kompeten untuk dijadikan teman 
(personil) organisasi. 


RINGKASAN 


Rekrutmen merupakan aktifitas untuk memasok organisasi 
dengan sejumlah besar calon personil organisasi. Para calon 
personil dapat ditarik dari dalam maupun luar organisasi. 
namun demikian dalam proses rekrutmen, membutuhkan 
sebuah analisis pekerjaan, yang dapat menggambarkan uraian 
jabatan dan spesifikasi jabatan dan pekerjaan yang dibutuhkan 
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untuk mencapai tujuan organisasi. Seleksi membutuhkan 
sebuah proses setidaknya sebagai berikut: perlengkapan, penga- 
juan lamaran, wawancara awal, ujian, investigasi latar belakang, 
wawancara pendalaman, memeriksa kesehatan, dan penawaran 
kerja. Dalam Islam proses rekrutmen dan seleksi sangat pent- 
ing, orang Mukmin dilarang untuk berteman dengan orang 
yang membuat kerusakan, dan pada masa Rasulullah, selalau 
merekrut para sahabat sesuai dengan karakter dan kepribadian 
sahabat yang mendapatkan sebuah tanggung jawab. Dalam 
Islam bisa saja seorang pelamar menyatakan bahwa ia mampu 
dan ahli dalam satu bidang, sebagaimana peristiwa Nabi Yusuf 
yang mengatakan bahwa ia sangat ahli dalam bidang perbenda- 
haraan. Justru dengan individu yang secara berani menyatakan 
keahliannya akan sangat bermanfaat organisasi langsung meng- 
etahui keahlian seseorang. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep rekrutmen dan seleksi secara teori manaje- 
men dan perspektif Islam. 

2. Jelaskan prinsip dasar rekrutmen dalam prinsip Islam. 

3. Apa saja proses rekrutmen yang harus dilewati dalam 
sebuah organisasi. 

4. Apa saja data yang dibutuhkan dalam rekrutmen. 

5. Bagaimana konsep seleksi personil secara teori ilmiah dan 
konsep Islam. 

6. Jelaskan apa saja langkah-langkah seleksi dalam organisasi. 
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BAB 5 
. PENGEMBANGAN SUMBER DAYA INSANI 


Tujuan Pembelajaran: 


1, 


Mengetahui dan memahami konsep pengembangan sumber 
daya insansi 

Mengetahui dan memahami manfaat pengembangan 
sumber daya insani 

Mengetahui dan memahami program pengembangan 
sumber daya insani 


Kompetensi yang diharapkan: 


1. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep pengembangan 
sumber daya insansi 

2. Mahasiswa mampu menjelaskan manfaat pengembangan 
sumber daya insani 

3. Mahasiswa mampu menjelaskan program pengembangan 
sumber daya insani 

PENDAHULUAN 


SDI merupakan modal bagi organisasi agar dapat memiliki 
keunggulan kompetitif berkelanjutan. Hal ini menandakan 
bahwa sebuah sistem pengembangan SDI harusnya direncana- 
kan secara matang dan berkualitas. Sehingga dapat meningkat- 
kan kinerja pengelolaan SDI. Melalui pengembangan SDI, maka 
organisasi akan memeroleh personil yang terampil, sehingga 
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pekerjaan dilakukan secara efektif, yang semuanya akan 
berdampak pada produktifitas organisasi. Pengembangan SDI 
merupakan salah satu aspek kecil dari program pengembangan 
organisasi yang menggarap seluruh aspek kehidupan keorgan- 
isasian internal dan eksternal. Aktifitas pengembangan memiliki 
perbedaan dengan aktifitas pelatihan yang lebih bersifat taktis 
untuk menyelesaikan persoalan teknis yang harus diselesaikan 
oleh organisasi dalam waktu yang singkat. Sedangkan program 
pengembangan personil lebih bersifat futuristik, sebuah aktifitas 
kaderisasi kepada personil untuk melanjutkan tongkat estafet 
organisasi dengan menduduki posisi atau jabatan strategis. 


PEMBAHASAN 


Konsep Pengembangan SDI 

Program pelatihan berbeda dengan program pengembangan. 
Di program pelatihan meliputi: spesifik pada kebutuhan yang 
ada di masa sekarang, menghasilkan pemantapan keterampi- 
lan yang ada, dilakukan untuk personil dan kepada personil. 
Sedangkan program pengembangan lebih bersifat menyeluruh 
dalam mengakomodir daya tahan organisasi di masa menda- 
tang, maka SDI adalah cara yang dianggap paling mungkin 
dilakukan (Suharsaputra, 2015: 162). Pengembangan merupa- 
kan aktifitas untuk mempersiapkan orang yang akan melanjut- 
kan organisasi. 

Pengembangan dilakukan untuk memperoleh hasil yang 
dapat digunakan untuk peningkatan pengetahuan personil, 
sehingga mampu mengimplementasikan pengetahuan lama 
dengan metode baru (Marlina, dan Susanto, 2018, 124). Di dalam 
pengembangan SDI, perhatian yang ditekankan pada pengem- 
bangan jangka panjang yang berbeda dari kegiatan pelatihan atau 
pendidikan tertentu ( Rivai, 2014, 270). Sebagai proyeksi masa 
depan, maka diperlukan pembedaan materi dan jenis kegiatan 
apa saja yang membedakan antara pengembangan dengan pela- 
tihan. 

Melalui perencanaan SDI yang baik, maka lowongan formasi 
atau jabatan tertentu dapat diisi dengan personil yang telah ada 
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di organisasi. Melalui pengembangan maka organisasi akan 
mendapatkan manfaat atas keberlanjutan produk atau layanan 
karena keterampilan dan loyalitas yang ada pada personil 
(Veithzal, 2009, 270). Dengan program pengembangan, maka 
akan meningkatkan loyalitas personil kepada organisasi, karena 
telah memproyeksikan promosi yang akan diperolehnya setelah 
melewati sebuah program pengembangan. 


Pengembangan personil dilakukan agar organisasi dapat 


mengatasi persoalan sebagai berikut. 


1, 


Keusangan personil. Keusangan personil terjadi jika personil 
tanggap terhadap perubahan dan perkembangan teknologi. 
Kompetisi secara nasional dan internasional menjadi 
pertimbangan organisasi untuk melakukan pengemban- 
gan personil. Organisasi dituntut secara aktif memperluas 
program untuk memasukkan pelatihan berbeda-beda. 
Perubahan teknologi. Perubahan teknologi yang begitu 
cepat membuat organisasi harus melakukan pengemban- 
gan personil secara terus menerus. Perubahan teknologi 
akan berdampak besar bagi organisasi, jika tidak mengikuti 
perkembangan teknologi maka personil tidak akan dapat 
memberi kontribusi yang diharapkan mencapai tujuan 
organisasi. 

Undang-undang dan Peraturan. Organisasi harus dapat 
memenuhi tuntutan perundang-undangan, misalnya tidak 
adanya diskriminasi dalam pekerjaan diorganisasi dan 
harus sensitif terhadap isu-isu gender. Jika organisasi tidak 
memenuhinya maka akan dapat dianggap melanggar perun- 
dangan dan dapat dituntut secara hukum. 

Turnover personil. Keinginan personil untuk bekerja dari 
organisasi karena pindah ke organisasi lain merupakan 
persoalan yang lazim. Sebuah organisasi membutuhkan 
personil kompeten namun juga memiliki komitmen dan 
loyallitas kepada organisasi. 


Aktifitas pengembangan membutuhkan sebuah perenca- 


naan dan peramalan di masa mendatang mengenai perubahan 
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teknologi, dan peraturan-peraturan yang akan berdampak pada 
keberlangsungan organisasi. Saat ini, organisasi harus memper- 
siapkan digitalisasi organisasi, maka yang dilakukan adalah 
bagaimana program pengembangan berorientasi pada kecaka- 
pan digital. 

Pengembangan SDI bukan berarti meniadakan kegiatan pendi- 
dikan dan pelatihan, karena kedua aspek tersebut merupakan 
salah satu langkah dalam menjembatani kesenjangan kompetensi 
pegawai dengan keinginan atau cita-cita organisasi (Sedarmayanti, 
2009, 163). Dengan memilih berkembang serta menyediakan jalan 
pengembangan pegawai tentu akan menghindari organisasi dari 
tindakan yang tidak berguna, hal demikian merupakan pesan 
Islam dalam Our'an Surah Al-Mukminun ayat 3. 

Bidang manajemen sumber daya insani juga ditandai dengan 
berbagai fenomena sebagai berikut: persaingan pasar kerja yang 
memicu motivasi dan persaingan sehat, Pekerjaan yang tidak lagi 
dibatasi ruang dan jarak: Dampak politik dan perjuangan kelom- 
pok kepentingan, Adanya fenomena kaum migran, Tenaga kerja 
yang cakap dalam teknologi, Minimnya tenaga kerja profesional, 
dan Perlunya inovasi yang dilakukan personil (Suparno, 2010, 
58). Poin mengenai kompetisi adalah kata kunci bagi pengemban- 
gan organisasi, bahwa organisasi kompetitor merupakan sparing 
partner untuk memberikan produk dan pelayanan terbaik, maka 
jalur pengembangan diri adalah salah satu yang harus ditem- 
puh. Organisasi dengan rencana strategisnya harus menjadikan 
persaingan pasar tenaga kerja sebagai motivasi untuk mening- 
katkan kompetensi dan loyalitas personil yang ada di organisasi. 


Manfaat Pengembangan Sumber Daya Insani 

Siagian (2014) menjelaskan bahwa manfaat pengembangan: 
Pertama, produktifitas organisasi akan meningkat, karena setiap 
personil telah menyadari tanggung jawab di dalam sebuah divisi 
kerja. Proses pengembangan akan semakin dapat membangkit- 
kan daya inisiatif setiap personil, sehingga akan menciptakan 
sebuah kondisi kerja yang kolektif dan kolaboratif. Kedua, 
personil organisasi, dalam organisasi program organisasi sering 
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tidak berjalan karena terjadinya komunikasi yang tidak baik 
antar individu dan antar divisi kerja. 

Ketiga, pengambilan keputusan yang efektif akan semakin 
menciptakan suasana partisipatif dalam menghadapi persoa- 
lan yang ada di organisasi. Terjadi interaksi yang sehat antara 
pimpinan dan bawahan karena menyadari sebuah keputusan 
hanya dapat dijalankan jika semua individu di organisasi dapat 
bekerjasama mengimplementasikannya. Keempat, pengem- 
bangan akan dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja 
personil. Kelima, mendorong sistem manajemen organisasi yang 
transparan dan partisipatif. Pengembangan diri yang berdampak 
pada capacity building personal membuat sistem organisasi juga 
menyesuaikan diri dengan adanya transparansi dalam penge- 
lolaan organisasi. Keenam, konflik menjadi lebih mudah diatasi 
karena setiap personil telah memiliki pemahaman yang baik 
mengenai sebuah organisasi efektif. 

Pengembangan SDI sesungguhnya upaya meninjau kual- 
itas kinerja pegawai selama ini agar berkembang menjadi hasil 
kerja yang bermutu. Melalui pengembangan diharapkan dapat 
memenuhi standar ideal dalam menjalankan tugas seorang 
personil. Dengan demikian pengembangan harus dilakukan 
dalam rangka mendukung pengetahuan dan skill bagi setiap 
pegawai (Marlina dan Susanto, 2018, 127). Aktifitas pengemban- 
gan juga perlu memperhatikan karakter atau personalitas yang 
menampilkan profil dari personil yang ideal di organisasi. 

Pengembangan SDI dapat bermanfaat bagi organisasi untuk 
mengantisipasi gejala keusangan, keterlambatan atau keter- 
tinggalan pegawai dalam memperbaiki atau meningkatkan 
kompetensinya (Sinambela, 2016, 209). Efek yang diharapkan 
dari pengembangan ialah dapat memberikan kinerja berkualitas 
serta mempertahankan personil yang efektif (Veitzal, 2014, 271). 
Loyalitas juga merupakan kata kunci bagi sebuah organisasi, 
yang dapat ditumbuh kembangkan dengan berbagai program. 

Dengan mengadakan pengembangan setidaknya dapat 
membawa manfaat pada aspek kuantitas dan kualitas dari 
setiap produk personil, efisiensi dalam bekerja, terbentuknya 
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loyalitas terhadap lembaga, SDI terpenuhi, serta berkontribusi 
bagi pengembangan karir atau kompetensi personil (Sumual, 
2017, 51). Selain itu tentu saja pengembangan SDI idealnya tidak 
keluar dari visi lembaga untuk meningkatkan produktifitas 
dan efektifitas kinerja personil (Bukit, 2017: 19). Hal demikian 
senada dengan tujuan utama MSDI yang berupaya meningkat- 
kan personil kepada lembaga dalam mewujudkan produktifitas 
keorganisasian (Hidayat dan Wijaya, 2017, 35). 


Program Pengembangan Sumber Daya Insani 
Pengembangan karir dapat dideskripsikan peningkatan kaual- 
itas yang dapat mendukung kualitas manusia secara fisik 
maupun mental. Indikator dalam objek pengembangan SDI, 
yaitu berdasarkan pada aspek instrumental atau substansial 
yang meliputi: ilmu, sosial, agama, budaya, politik, ekonomi, 
dan fisik (Muhadjir, 1993, 122). Oleh karena itu pengembangan 
karir harus melakukan evaluasi terhadap SDI yang tersedia baik 
secara internal maupun eksternal. Hal ini mengingatkan bahwa 
evaluasi di dalam sistem organisasi adalah kegiatan yang vital, 
seperti dalam SDI hal yang dinilai penting untuk dievaluasi di 
antaranya: pelatihan dan pengembangan, kepemimpinan, moti- 
vasi kerja, produktifitas kerja, serta kepuasan kerja (Umar, 2002: 
44). Penilaian kinerja merupakan salah satu dasar pelaksanaan 
program pengembangan. 

Dalam MSDI, pengembangan karir seseorang bertujuan 
dalam mendorong peningkatan harkat kemanusiaan setiap 
personil. Hal ini ditelaah berdasarkan pada tindakan berikut: 
kebijakan yang digunakan dalam pengembangan SDI, perenca- 
naan pengembangan yang diterapkan, dan sistem pengelolaan- 
nya (Muhadjir, 1993, 142). Setiap personil sebagai manusiaw, 
sangat wajar ingin memiliki pengembangan diri yang berbentuk 
kompetensi dan kesejahteraan. Motivasi inilah yang membuat 
organisasi menjadi dinamis. 

Pengembangan karir pegawai mampu mendorong kinerja 
lebih baik dan dapat mengemban amanah lebih menantang. 
Dengan karir personil yang baik, organisasi akan menambah 
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kekuatan dibandingkan organisasi kompetitor lain, sehingga 
sangat sulit untuk ditiru. Dampaknya tentu kehidupan organi- 
sasi akan fleksibel ketika berhadapan dengan gagasan baru yang 
produktif (Sedarmayanti, 2017, 7). Faktor mengimbangi kompeti- 
tor ini sangat penting, yang dikenal dalam Islam sebagai berkom- 
petisi berbuat kebaikan. 

Suharsaputra (2015:162) menjelaskan bahwa dalam melaku- 
kan pengembangan dapat dilakukan pendekatan dengan 
membangun budaya organisasi pembelajar (learning organization). 
Program pengembangan SDI dilakukan dengan memperhatikan 
berbagai dimensi yang terdapat di dalam diri setiap personil. 

a. Dimensi kepribadian, yang berkaitan dengan integritas 
seorang individu. Secara umum kepribadian seseorang 
dapat dilihat pada aspek, ketaatan hukum, penguasaan terh- 
adap diri sendiri, kepemimpinan yang ada dalam dirinya. 

b. Dimensi produktifitas, berhubungan dengan hasil kerja 
pegawai lebih banyak dan lebih baik secara kualitas. 

c. Dimensi kreativitas, adalah kemampuan untuk berpikir dan 
bekerja kreatif sehingga dapat berguna bagi individu dan 
lembaga ( Marlina dan Susanto, 2018, 129). Dimensi keprib- 
adian sangat perlu dikembangkan, sebagaimana di dalam 
Islam pentingnya seorang yang memiliki akhlag baik. 


Penentuan program merupakan salah satu langkah yang 
harus ditentukan sejak awal dalam menentukan program 
pengembangan SDI. Penentuan program sekalipun tidak hanya 
berdasarkan analisis internal, namun mempertimbangkan kebu- 
tuhan kelembagaan maupun pelanggan atau pengguna organi- 
sasi. 

Sekurang-kurangnya ada dua faktor yang harus dipahami 
terlebih dahulu dalam penyusunan program pengembangan 
SDI, yaitu, menentukan kebutuhan dan sasaran atau capaian dari 
program tertentu. Capaian dalam program pengembangan harus 
diketahui terlebih dahulu. Misalnya memberikan pengetahuan 
baru bagi personil. Sehingga kepentingan dari setiap program 
pengembangan bukan hanya menguntungkan bagi lembaga, 
namun juga memenuhi kepentingan individu setiap pega- 
wai (Siagian, 2014, 189). Stoner (1992, 488) menjelaskan dalam 
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program pengembangan dapat dilakukan dengan empat metode 
sebagai berikut. 


1, 


Metode di Tempat Kerja 

Melatih (coaching), latihan bagi seorang bawahan oleh 
atasan langsung, masih dianggap teknik pengembangan 
personil yang paling efektif. Namun tidak banyak atasan 
mau melatih bawahan secara langsung. Purnawanto (2010, 
63) mengatakan bahwa coach adalah individu yang paling 
kompeten atau memiliki keterampilan dengan level paling 
tinggi pada fungsinya. Jumlah coach dapat saja berbeda di 
tiap fungsi, tergantung jumlah SDI yang harus dilayani. 
Kesuksesan seorang coach diukur dari kesuksesan menghasil- 
kan SDI kompeten. Seorang coach lebih berperan memberi- 
kan dukungan daripada memberikan perintah. Purnawanto 
(2010: 63) menjelaskan bahwa agar personil kompeten, dibu- 
tuhkan coach yang berperan dalam hal: Melakukan evaluasi 
keterampilan, Mengembangkan personil tim nya melalui 
pelatihan dan coaching, Rekrutmen dan seleksi personil tim 
baru, Menempatkan SDI, Menjadi atau mencarikan mentor, 
Membantu memecahkan persoalan kinerja. 

Rotasi pekerjaan, adanya peralihan satu posisi ke posisi 
lain sehingga dapat menimba pengalaman dan keterampilan 
baru. Latihan jabatan, adalah metode ketiga yang digunakan 
untuk mengembangkan manajer. Pelatih seringkali dengan 
sebutan “asisten”. Penugasan seperti ini memberikan petatar 
kesempatan bekerja dengan meniru manajer. Kegiatan kerja 
terencana dimana petatar dapat diminta untuk memimpin 
sebuah satuan tugas atau ikut serta dalam rapat komisi yang 
penting. Cara ini dapat meningkatkan wawasan tentang 
bagaimana organisasi beroperasi dan juga meningkatkan 
keterampilan hubungan antar manusia. 

Metode di luar Tempat Kerja 

Perlu adanya kebebasan berekspresi yang memungk- 
inkan personil untuk fokus pada pengalaman belajar (Stoner, 
1992: 488). Pengembangan di luar tempat akan memberikan 
kesempatan kepada personil untuk mendapatkan gagasan 
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dan pengalaman baru yang bermanfaat dan akan mempu- 
nyai kesempatan untuk membuat kontak-kontak yang akan 
bermanfaat jika kembali ke tempat kerja. Metode pengem- 
bangan di luar tempat kerja biasanya di lakukan seperti di 
sebuah universitas (Stoner, 1992, 488). Pengalaman di luar 
yang didapatkan personil akan sangat mendinamisir kreati- 
vitas dan inovasi untuk organisasi. 


Pengembangan dalam Perspektif Islam 

Islam sangat visioner dalam persoalan pengembangan insani, 
seorang manusia dalam pemikiran Ibnu Arabi dikatakannya 
sebagai Insan Kamil, sosok manusia sempurna yang telah mele- 
wati berbagai proses pelatihan dan pengembangan, dan ini juga 
dipraktikkan dalam dunia sufi melalui tarikat, para sufi mene- 
mpah diri agar mendapatkan kesejatian dan kesempurnaan 
hidup. Sebuah hadis yang diriwayatkan oleh Bukhari dikatakan 
bahwa Rasulullah menganjurkan kaum Muslim untuk membuat 
program pengembangan diri kepada anak-anak dengan menga- 
jarkan berkuda, terampil menggunakan panah, dan berenang, 
tentunya kecakapan tersebut bukan hanya persoalan keterampi- 
lan saja, tetapi di dalamnya terdapat program yang di dalamnya 
merupakan proses pengembangan karakter dan pengembangan 
diri. 

Dalam hadis riwayat Bukhari lainnya, Rasulullah meminta 
orang tua untuk mengajari anak mereka dengan program-pro- 
gram yang menyenangkan, dan tidak membuat program belajar 
yang justru mempersulit. Orang-orang yang melewati program 
pengembangan diri, pada di masa mendatang akan menem- 
pati sebuah posisi yang memang layak untuk mereka duduki, 
sebagaimana dalam O.6: 132, Allah menyampaikan bahwa 
orang-orang akan menempati sebuah posisi sesuai derajatnya 
masing-masing, dan sesuai dengan apa yang telah dikerjakan- 
nya. Melalui program pengembangan personil, maka orang 
akan semakin dapat berlomba-lomba dalam berbuat kebaikan, 
sebagaimana dijelaskan dalam O. 2: 48, tentang berlomba-lom- 
balah dalam berbuat kebaikan, dimana saja berada. 
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RINGKASAN 

Program pengembangan sumber daya insani dirancang untuk 
menanamkan keterampilan yang dibutuhkan melalui penilaian 
prestasi, persyaratan pekerjaan, analisis organisasi, dan survei 
sumber daya insani. Dalam ajaran Islam, proses pengembangan 
diri merupakan aktifitas yang harus dilakukan mulai dari kelu- 
arga, perlu program-program tersistematis untuk membentuk 
individu yang akan menempati posisi yang mulia di sisi Allah. 
Pengembangan diri dalam Islam sangat komprehensif, manu- 
sia harus banyak melakukan proses panjang untuk membentuk 
sosok yang Insan Kamil, sosok yang telah menggali potensi ilahi- 
yah yang ada dalam diri manusia. Pengembangan diri dilakukan 
untuk kepentingan jangka panjang organisasi, sehingga sangat 
memerlukan perspektif visioner dan futuristik. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep pengembangan sumber daya insansi secara 
teoritik ilmiah dan perspekti Islam. 

2. Berikan salah satu contoh hadis tentang pengembangan 
sumber daya insani. 

3. Berikan salah satu ayat Al-Our'an terkait tema program 
pengembangan sumber daya insani 
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BAB 6 
PELATIHAN SUMBER DAYA INSANI 


Tujuan Pembelajaran: 


1, 


4. 


Mengetahui dan memahami konsep pelatihan sumber daya 
insani 

Mengetahui dan memahami program pelatihan 
Mengetahui dan memahami faktopr-faktor pentingnya pela- 
tihan 

Mengetahui dan memahami tujuan dan manfaat pelatihan 


Kompetensi yang diharapkan: 


1. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep pelatihan sumber 
daya insani 

2. Mahasiswa mampu menjelaskan program pelatihan 

3. Mahasiswa mampu menjelaskan faktopr-faktor pentingnya 
pelatihan 

4. Mahasiswa mampu menjelaskan tujuan dan manfaat pela- 
tihan 

PENDAHULUAN 


Sebuah organisasi yang menganggap bahwa manusia sebagai 
aset, maka investasi terbaik yang dapat dipersiapkan adalah 
dengan memfasiltasi pelatihan. Pelatihan akan dapat mening- 
katkan pengetahuan dan keahlian personil yang akan bisa digu- 
nakan untuk mendukung pekerjaan. Selain itu dengan adanya 
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pelatihan juga akan dapat mendukung pengembangan karir 
personil. Melalui pelatihan. Organisasi efektif yaitu organisasi 
yang memandang personilnya sebagai nilai dan modal bagi 
organisasi. Sumber daya manusia tidak dapat diduplikasi oleh 
karena itu keberadaan personil merupakan asset bagi keunggu- 
lan bersaing. Sebuah organisasi yang tidak melakukan investasi 
maka akan mengalami kendala kompetensi personilnya yang 
kompeten yang berdampak pada perekrutan, boros biaya, dan 
harus melatih personil baru. Oleh karena itu organisasi harus 
membangun sistem yang baik untuk persoalan sumber daya 
manusia. 


PEMBAHASAN 


Konsep Pelatihan Sumber Daya Insani 
Program pelatihan diselenggarakan agar organisasi mendap- 
atkan manfaat ( Gaspersz, 2003, 231). Dengan pelatihan maka 
personil akan menjadi lebih ahli dalam menyelesaikan tugas 
(Kenna dan Beech, 2001, 197). Pelatihan diprogram agar organ- 
isasi dapat membenahi kualitas kinerja personil yang sedang 
berlangsung di organisasi, dalam pelatihan sering dimaknai 
sebagai tindakan taktis untuk menyelesaikan sebuah persoalan 
teknis ( Stoner dan Freeman, 1992, 484). Ketika organisasi misal- 
nya harus berhadapan dengan adanya alat atau teknologi baru, 
maka perlu dibuat pelatihan agar personil dapat mengopera- 
sionalkan dan mendayagunakannya untuk organisasi. 
Pelatihan meliputi beberapa jenis perubahan yang ditujukan 
kepada personil: merubah bagaimana cara menyelesaikan peker- 
jaan, bagaimana berinteraksi dengan orang lain: kondisi kinerja, 
atau mengubah tanggung jawab kerja personil. Organisasi dapat 
memanfaatkan pelatihan dalam bentuk pengukuran efektifitas 
dan profitabilitas, ketika pelatihan telah menghasilkan personil 
yang telah utuh memahami aturan dalam sebuah organisasi 
yang sukses. Pelatihan yang meningkatkan pengetahuan dan 
keahlian personil akan dapat mengurangi lapisan manajemen 
dan membuat personil lebih accountable dalam hasil ( Mello, 2015: 
404). Ukuran pelatihan sukses atau tidak bisa dilihat dari layanan 
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atau produk berkualitas. 

Pelatihan dan pengembangan personil merupakan kunci 
isu strategis bagi organisasi, manusia merupakan aset jangka 
panjang. Karena keuntungan investasi sumber daya insani 
mungkin sulit untuk di kuantitaskan. Organisasi harus memberi 
pelatihan dan pengembangan didasarkan pada capaian objektif 
strategis. Oleh sebab itu pelatihan diarahkan pada tujuan khusus, 
target, pelatihan strategis dalam inisiatif pengembangan (Mello, 
2015, 416). Personil sebagai aset perlu terus ditingkatkan keahlian 
dan keterampilan yang mereka miliki. 

Steward (1998: 94-95) membagi keterampilan personil dan 
kontribusinya bagi organisasi sebagai berikut. 

1. Keterampilan komoditas. Personil memiliki kemampuan 
yang tidak memiliki spesifikasi namun tetap bernilai. 

2. Keterampilan leverage. Personil memiliki keahlian tidak 
khusus untuk organisasi tertentu, lebih berharga bagi 
dirinya daripada organisasi. 

3. Keterampilan propietary. Bakat spesifik yang dimiliki organ- 
isasi dalam membangun bisnis. Ketika semakin mendalam 
keterampilan dimiliki personil, 


Pelatihan dalam SDI mempertimbangkan pengetahuan 
karyawan sebagai langkah awal untuk mewujudkan kegiatan 
pelatihan yang menaungi kebutuhan karyawan seperti menam- 
bah pengetahuan sesuai bidang pekerjaan yang digelutinya. 
Karena bagaimanapun pelatihan berkontribusi besar dan akan 
memberi timbal balik baik bagi organisasi secara kelembagaan 
dan seorang pegawai secara individu. Dalam SDI misalnya 
memberi kontribusi pada kinerja Islami (Hardityio & Fahrullah, 
2021, 84). Pelatihan teknis cenderung bisa dirasakan langsung 
bagi personil dan organisasi. 

Pelatihan dilaksanakan secara sistematis untuk mendapatkan 
pengetahuan, meningkatkan keterampilan, serta mewujudkan 
perubahan perilaku karyawan pada waktu tertentu. Sehingga 
partisipasi pegawai, pelatih ataupun instruktur, media dan prin- 
sip pelatihan, serta sasaran pelatihan dilaksanakan (Rohmah, 
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2018:10). Berbagai kegiatan pelatihan adalah upaya upgrading 
bagi tenaga kerja. Pelatihan bagi pegawai sejalan dengan visi 
organisasi dan menjadikan perkembangan zaman sebagai perha- 
tian oleh organisasi ( Mustagim, 2016, 418). Sehingga pelati- 
han tidak hanya berorientasi pada pembentukan karakter atau 
peningkatan moralitas, namun keterampilan sesuai kebutuhan 
kelembagaan menjadi prioritas dalam melaksanakan pelatihan. 


Program Pelatihan 

Prosedur dalam melakukan program pelatihan, yaitu:Melaku- 
kan penilaian kinerja: Membuat desain syarat pekerjaan, 
Organisasi melakukan analisis: adanya data yang diperoleh 
dengan survei (Stoner dan Freeman, 1992, 485). Pelatihan 
dapat dikerjakan dengan melatih di tempat kerja, tugas belajar, 
magang, dan atas bimbingan senior (Stoner dan Freeman, 1992, 
486). Di luar tempat kerja bisa melalui pelatihan suasana kerja 
di luar dengan simulasi (Stoner dan Freeman, 1992, 486). Dalam 
membuat pelatihan Gaspersz (2003, 232) mengajukan pertan- 
yaan-pertanyaan yang harus dijawab sebagai berikut: pelatihan 
apa yang akan diselenggarakan, Siapa yang akan mengikuti 
pelatihan, Berapa banyak program pelatihan yang dibutuhkan 
organisasi, Penganggaran yang telah disiapkan (Gaspersz, 2003, 
232). Faktor anggaran sangat penting, namun jika organisasi 
memiliki paham manusia sebagai aset, mengeluarkan anggaran 
untuk pelatihan bukanlah sebuah kerugian. Banyak organisasi 
merasa takut rugi menyelenggarakan kegiatan pelatihan, atau 
pun mengirimkan personilnya untuk belajar di sebuah program 
pelatihan berbayar. 

Dari aspek langkah-langkah penting dalam program pela- 
tihan, meliputi: menentukan materi sesuai kebutuhan terkini 
organisasi, menyampaikan materi secara menarik: menentu- 
kan pelatih yang tepat dan ahli: Ketersediaan fasilitas, sarana 
prasarana semasa pelatihan, dan Menjalankan pelatihan secara 
baik dan sesuai standar organisasi (Situmorang, 2009, 160-161). 
Banyak faktor harus dipenuhi agar pelatihan berdaya guna, perlu 
dikemas menarik namun berkualitas dan menginspirasi personil 
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untuk menjadi lebih baik dan bekerja dengan prinsip mutu. 

Tahap terpenting yang juga harus dilakukan adalah evaluasi 
pelatihan, dalam evaluasi perlu melihat bagaimana respon dan 
dampak bagi organisasi. Menguasai target pelatihan baik berben- 
tuk wawasan ataupun keterampilan, Sikap, apakah terjadi peru- 
bahan sikap dan perilaku para peserta pelatihan ketika kembali 
bekerja di organisasi, dan Hasil, apakah setelah melakukan pela- 
tihan, personil dapat semakin cakap dan dapat meningkatkan 
produktifitas organisasi Situmorang, 2009, 161-162). Evaluasi 
harus dilakukan agar kegiatan pelatihan dapat diperbaiki dan 
sejauhmana kesuksesan sebuah pelatihan dan dampaknya bagi 
organisasi. 

Dalam pelaksanaan pelatihan membutuhkan partisipasi 
seluruh pihak dengan aktif dan inovatif. Sebagai pengelola 
pelatihan termasuk manajer harus mampu mengelola personil 
dalam merancang sebuah pelatihan untuk hasil yang kompeti- 
tif. Sehingga dalam pelatihan bukan hanya melaksanakan kegia- 
tan tanpa luaran yang jelas, karena hal tersebut akan merugikan 
personil dan lembaga (Priyono & Marnis, 2008, 103). Pelatihan 
harus partisipatif, adakalanya organisasi perlu melakukan survei, 
penelitian, atau menjaring aspirasi kepada personil mengenai 
keahlian atau keterampilan apa yang mereka butuhkan untuk 
mendukung pekerjaan. 

1. Analisis Kebutuhan 

Cascio (1995) menyarankan analisis operasional, analisis 
perorangan, dan juga mempertimbangkan biaya pelatihan 
dan manfaat yang diharapkan. Pada level tugas, meliputi 
kewajiban dan tanggung jawab khusus terhadap pekerjaan 
berbeda dan tipe keahlian dan pengetahuan yang diper- 
lukan untuk kinerja sebuah tugas. Level ini mempertim- 
bangkan apakah pelatihan diselenggarakan di tempat kerja 
atau tidak, implikasi kesalahan, dan bagaimana pekerjaan 
dirancang untuk mempersiapkan personil dengan umpan 
balik terhadap kinerja mereka. Level ini mempertimbang- 
kan apakah kebutuhan pelatihan pada pekerjaan tertentu 
adalah sama atau berbeda dalam kebutuhan pelatihan. Level 
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individual, sebuah penilaian personil yang dilatih. Analisis 
ini mempertimbangkan level pengetahuan, keahlian, dan 
faktor terkait dengan gaya belajar yang disukai, personal- 
itas, gaya interaksi interpersonal, kebutuhan khusus indi- 
vidu personil. Ketiga level ini oleh Mello (2015: 405) digam- 
barkan sebagai berikut. 


Assessment Design and Delivery 
« Organization « Interference « Onthejob 


» Task « Transfer « Off thejob 
« Individual « Online 


Gambar 2. Perencanaan dan Strategi Pelatihan (Mello, 2015, 405) 


Setelah pelatihan diselenggarakan, sebuah evaluasi 
harus dilakukan untuk memeriksa umpan balik dan untuk 
memutuskan apakah pelatihan harus dilanjutkan, dimodi- 
fikasi, atau mungkin dihapuskan dalam sebuah program 
sumber daya insani (Mello, 2015: 391). Sebuah pelatihan tidak 
akan dikembangkan ketika tidak memberikan nilai kepada 
organisasi. Dalam sebuah evaluasi pelatihan, di dalam 
angket perlu ditanyakan tentang apa saja terkait pelatihan 
yang telah dilewati. Evaluasi pelatihan dapat dilakukan 
melalui tes, uji kemampuan, dan bentuk yang paling nyata 
adalah adanya perubahan dalam perilaku kerja, komunikasi 
di organisasi yang jika tidak diberikan pelatihan mereka 
tidak mungkin melakukan hal tersebut. Sukses atau tidak- 
nya sebuah pelatihan dapat dilihat dari apakah pelatihan 
berdampak pada produktifitas, efisiensi, kualitas, pelayanan 
pelanggan. Kesuksesan pelatihan juga dapat dinilai dengan 
laporan budget, produksi, survei kepuasan pelanggan, dan 
faktor lain terkait dengan peningkatan kinerja. 
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Faktor-faktor Pentingnya Pelatihan 
Persaingan yang ketat dan berbagai standar SDM terus mening- 
kat dibutuhkan dalam menjawab berbagai tantangan pengguna 
maupun konsumen serta pesaing. SDI berkompeten, berbasis 
pengetahuan, multi keterampilan baik secara emosional dan intel- 
ektual terus menjadi perhatian berbagai organisasi ( Ismanto, 2011, 
315). Sistem rekrutmen dalam konsepsi SDI sesungguhnya dilak- 
sanakan di atas garis-garis syariat, sehingga penyeleksian dapat 
menjadi titik awal dalam mengembangkan kemampuan pegawai 
secara maksimal, dalam perspektif Islam, menentukan syarat yang 
kompeten, ahli pada bidang tertentu, berintegritas, dan berpen- 
galaman pada posisi tertentu ( Mardiah, 2016, 224). Dalam SDI 
jika dilandaskan dalam ajaran Islam bahwa secara syariat dapat 
dimaknai bahwa perlu prosedur dan ketentuan yang harus ditaati 
dalam melakukan pelatihan. 

SDI terlatih sangat dibutuhkan untuk meningkatkan kese- 
jahteraan organisasi dan orang-orang di dalamnya (Dewi, 2014: 
73). Pelatihan merupakan isu penting dalam kajian sumber daya 
insani. Sering kali permasalahan organisasi, misalnya tidak 
produktif atau tingginya tingkat kesalahan dalam menjalankan 
kerja selalu ditujukan karena permasalahan minusnya pelatihan 
yang diberikan pelatihan, dan selalu disampaikan dalam peneli- 
tian manajemen bahwa pelatihan adalah solusi dalam mening- 
katkan tujuan organisasi. Mello ( 2015) menjelaskan bahwa 
faktor-faktor pentingnya pelatihan bagi personil, sebagai berikut. 
1. Cepatnya perubahan teknologi. Begitu pesatnya perubahan 

membuat organisasi harus mempersiapkan personil yang 

memiliki keahlian sesuai dengan perkembangan teknologi. 

Oleh sebab itu organisasi harus memberikan pelatihan 

lanjut agar dapat beradaptasi dan menggunakan teknologi 

terbaru. 

2. Desain ulang kerja ke dalam pekerjaan membuat organ- 
isasi bertanggung jawab mempersiapkan personil yang 
bertanggung jawab, mengambil inisiatif, dan lebih lanjut 
mengembangkan keahlian interpersonal untuk menjamin 
kinerja mereka dan sukses. Personil perlu mengembangkan 
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keahlian dengan pengembangan kesempatan untuk dapat 
bekerja dalam tim, kolaborasi, dan manajemen konflik. 

3. Penggabungan organisasi. Ketika terjadi penggabungan 
organisasi yang berbeda budaya. 

4. Ketika terjadi perpindahan satu personil dari organisasi lain 
maka perlu dilakukan pelatihan untuk penyesuaian dengan 
tempat kerja. 

5. Bisnis global membutuhkan manajer yang memiliki keah- 
lian dan pengetahuan yang berhubungan dan perbedaan 
budaya 


Program pelatihan menghabiskan banyak anggaran, oleh 
karena itu pihak manajemen sangat penting memandang 
bahwa sumber daya insani merupakan investasi bagi organi- 
sasi (Mello,2015: 386). Dalam pelatihan, terdapat pelatihan yang 
diselenggarakan dalam jangka waktu pendek untuk menyele- 
saikan sebuah persoalan secara taktis dan cepat. Organisasi 
tidak merasakan langsung dari manfaat sebuah pelatihan, dibu- 
tuhkan kepemimpinan visioner untuk memahami pentingnya 
pelatihan-pelatihan. 

Pelatihan dalam sumber daya insani dibutuhkan dalam 
memenuhi kepentingan lembaga melalui latihan-latihan yang 
relevan, serta kemudian dievaluasi untuk meninjau efektifitas 
dari pelaksanaan pelatihan tersebut (McKenna dan Beech, 2001, 
198). Pelatihan fokus dalam mengasah keterampilan sesuai 
kebutuhan dalam mengoperasikan pekerjaan setiap pegawainya 
dalam masa jangka panjang( Dessler, 1997, 263). Pelatihan jangan 
hanya terjebak dalam persoalan kerja teknis, tapi juga bisa 
berbentuk sikap, karena personil perlu memiliki sikap yang baik 
dalam organisasi, misalnya seorang divisi hubungan masyarakat 
memerlukan cara bersikap dan komunikasi yang baik, seorang 
satuan penjaga keamanan juga membutuhkan bagaimana 
mereka bisa menjaga keamanan namun juga berperilaku ramah 
dan membantu pelanggan, seperti yang dilakukan oleh penjaga 
keamanan di organisasi seperti bank. 
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Tujuan dan Manfaat Pelatihan 

Herujito (2001: 228) menjelaskan konsep Huse dan Bowdith 

bahwa tujuan pelatihan agar dapat meningkatkan sensitifitas 

personil organisasi, di antaranya: 

1. Agar dapat meningkatkan kepentingan antara individu-in- 
dividu di dalam organisasi. Sehingga personil memiliki 
sensitivitas antara dirinya dengan individu lain di organi- 
sasi. 

2. Agar dapat memberi kesadaran antar personil agar dapat 
meningkatkan kemauan dalam memperbaiki dan mening- 
katkan kualotas hubungan kerja maupun secara personal 
hubungan sosial, sehingga organisasi yang sehat dapat lebih 
produktif. 

3. Agar dapat membantu organisasi dalam mengerjakan 
program yang lebih berkualitas dan dapat mengatasi setiap 
masalah yang muncul dalam mencapai tujuan. 


Pelatihan sangat penting dilaksanakan oleh setiap lembaga 
dalam meningkatkan kualitas kinerja. Dengan pelatihan yang 
berkelanjutan maka tidak menutup kemungkinan etos kerja di 
sebuah organisasi semakin terlihat perbaikannya ( Ramadanti, 
2020, 71). Manfaat dari pelaksanaan pelatihan dapat juga dicatat 
sebagai berikut: 

1. Pelatihan berkontribusi memelihara visi kolektif terhadap 
lembaga, organisasi, maupun organisasi. 

2. Pelatihan dapat dinilai berharga bila mampu memberi hasil 
bagi organisasi dan memenuhi kebutuhan kelembagaan. 

3. Pelatihan bermanfaat dalam memelihara motivasi pegawai 
dengan implikasi dalam perekrutan serta penjagaan staf 

(McKenna & Beech, 2001, 200). 


Tujuan pelatihan adalah menindaklanjuti hasil evaluasi yang 
dilakukan kepadaSDI. Pengelola lembaga profesional tentu selalu 
melakukan evaluasi SDI terkait kinerja. Saat ini misalnya dapat 
dilihat aspek stres mempengaruhi kinerja personil, yang diaki- 
batkan salah satunya ialah tekanan pekerjaan dan target kinerja. 
Oleh karena itu kasus ini perlu dikondisikan dan diselesaikan 
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secara tepat. Dengan demikian pelatihan akan berdampak 
pada kondisi pekerjaan personil di masa mendatang, kinerja 
yang baik tentu memiliki hubungan positif terhadap keadaan 
personil yang baik (Umar, 2002:100). Selain itu dinyatakan 
oleh Gary tujuan pelatihan dewasa ini sesungguhnya berbeda 
dari masa dahulu, hari ini lebih bertujuan kepada penguatan 
akan komitmen setiap personil ( Dessler, 1997, 265). Pelatihan 
dapat memberi kontribusi bagi personil dalam hal keterampi- 
lan dan pengetahuan yang mendukung efektifitas kinerjanya ( 
Rahadi, 2010:169). Program pelatihan yang intens akan semakin 
memperkuat solidaritas dan peleburan sosial antar individu dan 
antar divisi kerja. 

Pelatihan merupakan upaya melakukan perubahan bagi 
personil dalam aspek bagaimana mengerjakan tugas, menjaga 
hubungan, meningkatkan kinerja, atau mengubah tanggung 
jawab mereka (Mello, 2015: 386). Melalui pelatihan personil dapat 
menyesuaikan diri dengan berbagai perkembangan, di antara- 
nya perkembangan teknologi, proses kerja, serta meningkatkan 
kecakapan teknis. 

Dengan adanya pelatihan, organisasi akan mendapat 
manfaat mulai dari efektifitas dalam menjalankan organisasi 
hingga profitabilitas yang diperoleh (Mello, 2015, 386). Melalui 
pelatihan, personil akan memeroleh pemahaman mengenai 
organisasi dengan kerja-kerjanya secara menyeluruh, sehingga 
menjalankan tugasnya secara akuntabel. 


Pelatihan Perspektif Islam 

Dalam O.17:70, Allah menyampaikan bahwa manusia diciptakan 
sebagai mahluk yang mulia, memiliki rezeki yang baik-baik, dan 
kelebihan yang sempurna. Ayat ini menyatakan bahwa manu- 
sia merupakan mahluk sempurna, maka perlu melatih kesem- 
purnaan agar tidak memudar. Dalam Islam, proses pelatihan 
sudah ada semenjak awal penciptaan Nabi Adam, sebagaimana 
dalam O. 2: 31 yang menggambarkan bahwa Nabi Adam diajar 
oleh Allah tentang nama-nama benda, dan meminta Nabi Adam 
untuk mengulangnya di depan para malaikat. 
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Dalam ayat ini terlihat proses pelatihan perlunya proses 
repetisi agar sebuah pengetahuan dan keahlian dapat menjadi 
lebih terampil dan tidak hilang. Metode pelatihan yang diterap- 
kan dalam Islam bisa menggunakan pertanyaan dan mengajar- 
kan cara menjawabnya, sebagaimana di dalam O. 17: 18, dimana 
ketika Rasulullah jika ditanyakan tentang Ruh, maka jawabnya 
adalah ruh sebagai urusan Tuhan, dalam peristiwa ini terdapat 
sebuah proses transmisi pengetahuan dan keterampilan dengan 
mengemukakan pertanyaan. Dalam O. 62: 2, terdapat deskripsi 
tentang diutusnya Rasulullah kepada kaum buta huruf untuk 
membaca ayat-ayat Nya. Rasulullah mengajarkan kepada umat- 
nya kitab suci dan Hikmah yang dapat mensucikan diri mereka 
dan terhindar dari kesesatan. 


RINGKASAN 


Pelatihan merupakan salah satu upaya menjalankan agenda 
penyelesaian persoalan teknis yang dihadapi oleh organisasi. 
Pelatihan merupakan salah satu kegiatan kunci bagi suksesnya 
mencapai tujuan organisasi. Organisasi dalam hal ini para mana- 
jer perlu memiliki perspektif bahwa personil merupakan aset 
organisasi, oleh karena itu personil perlu ditingkatkan pengeta- 
huan, keahlian, dan kecakapan sosialnya melalui pelatihan-pela- 
tihan terprogram. Pelatihan bisa memberi dampak langsung 
terhadap profitabilitas organisasi, namun juga bisa diperoleh 
di masa mendatang. Kesuksesan sebuah pelatihan dapat dilihat 
dari perilaku kerja yang telah berubah dan menampakkan hasil 
secara efektif dan efisien laju sebuah organisasi, yang ujungnya 
adalah produktifitas dan profitabilitas. 

Pelatihan berupaya untuk menjaga dan meningkatkan kinerja 
yang sedang berjalan. Kebutuhan terhadap pelatihan dapat diten- 
tukan melalui penilaian prestasi, persyaratan pekerjaan, analisis 
organisasi, dan survei sumber daya insani. Sedangkan metode 
pelatihan dapat dilakukan dengan metode pelatihan di dalam 
dan di luar. Melatih merupakan metode pengembangan formal 
di tempat kerja yang paling penting. Sedangkan dalam persep- 
ktif Islam, pelatihan merupakan aktifitas yang dilakukan untuk 
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melatih seseorang dari tidak bisa menjadi bisa, sebagaimana 
banyak ditemukan dalam ayat al-Our'an dan hadis Nabi, yang 
menggambarkan bagaimana Rasulullah juga berperan sebagai 
pelatih. Peristiwa ketika Nabi menerima wahyu, malaikat mela- 
tih Nabi untuk mengucapkan firman Allah, hingga Nabi mampu 


mengucapkannya. Ini merupakan salah satu praktik pentingnya 
membimbing personil hingga terampil mengerjakan sesuatu 
yang awalnya dia tidak bisa hingga mampu secara mandiri 
melaksanakannya. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


TI 


Jelaskan konsep pelatihan sumber daya insani dalam ilmu 
manajemen dan perspektif Islam. 

Berikan salah satu kasus atau contoh program pelatihan di 
sebuah organisasi. 

Apa saja faktopr-faktor pentingnya pelatihan bagi organi- 
sasi. 

Jelaskan manfaat pelatihan bagi organisasi. 
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BAB / 
PERENCANAAN DAN PENGEMBANGAN KARIR 


Tujuan Pembelajaran: 

1. Mengetahui dan memahami konsep perencanaan karir 

2. Mengetahui dan memahami perencanaan sumber daya 
insansi 

3. Mengetahui dan memahami manajemen karir 

4. Mengetahui dan memahami pengembangan karir 


Kompetensi yang Diharapkan: 

1. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep perencanaan karir 

2. Mahasiswa mampu menjelaskan perencanaan sumber daya 
insansi 

3. Mahasiswa mampu menjelaskan manajemen karir 

4. Mahasiswa mampu menjelaskan pengembangan karir 


PENDAHULUAN 


Perencanaan dan pengembangan mendukung pada peningka- 
tan kinerja personil. Pentingnya posisi perencanaan karir dalam 
kajian sumber daya insani membuat pemimpin organisasi dan 
divisi terkait sumber daya insani harus merancang perencanaan 
dan pengembangan karir secara baik, sehingga tidak ditemukan 
personil yang merasakan stagnasi karir setelah lama bekerja dan 
menciptakan banyak prestasi. ketidakjelasan pengembangan 
karir akan membuat organisasi kehilangan aset yang berharga 
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yaitu personel yang kompeten. Dalam pengembangan personil, 
haruslah memiliki program terencana dan terarah, sehingga 
bukan aktifitas yang sia-sia dan menghabiskan anggaran tanpa 
membuahkan hasil berbentuk produktifitas dan keberlanjutan 
organisasi. 


PEMBAHASAN 


Konsep Perencanaan Karir 

Perencanaan merupakan penentuan awal dari arah kegiatan 
(course of action) (Tanri Abeng, 2006: 73). Kemudian Abeng 
menjelaskan bahwa dalam perencanaan terdapat prinsip-prin- 
sip sebagai berikut: Setiap hal kecil memiliki dampak besar, 
Besarnya potensi keengganan orang yang terlibat: Cenderung 
tidak pasti jika semakin jauh, dan Keterukuran akan membuat 
kemungkinan mewujudkan secara efektif 

Abeng (2006: 75) menjelaskan bahwa dalam aspek rentang 
waktu, perencanaan bisa berbentuk sebagai berikut. Pertama, 
Rencana yang sedang berjalan dan tetap berlaku sampai ada 
perubahan. Misalnya perubahan SDI dapat direncanakan untuk 
dilaksanakan secara berkesinambungan sampai diubah atau 
dihentikan. Kedua, Rencana yang akan diselesaikan dalam satu 
periode waktu tertentu, yang paling dilaksanakan, baik oleh 
organisasi bisnis maupun pemerintah, misalnya rencana kerja 
tahunan atau anggaran. Ketiga, Rencana yang perlu dilakukan 
segera dalam waktu singkat ke depan. Biasanya ada sasaran yang 
harus diperoleh dalam jangka pendek. Perkembangannya dapat 
dimonitor dalam waktu satu atau beberapa bulan, prosesnya bisa 
berpola plan action. 

Silalahi (2013:150) mengatakan bahwa perencanaan merupa- 
kan persoalan penting dalam kehidupan organisasi karena peren- 
canaan memiliki keuntungan: Mengarahkan, Meminimalisir 
ketidakpastian, Meningkatkan daya koordinasi, Mempersiapkan 
standar, Memperbaiki dan mendayagunakan waktu. 

Tanri Abeng (2006: 77) menjelaskan bahwa dalam perenca- 
naan terdapat kegiatan sebagai berikut: Menyediakan prediksi, 
Menetapkan tujuan, Mendesain strategi, Merumuskan peker- 
jaan, Adanya urutan kerja, Penganggaran: Perumusan kebijakan, 
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dan memformulasikan prosedur. 

Setelah melalui proses perencanaan yang menjawab 
pertanyaan dasar: apa, mengapa, dimana, kapan, bagaimana, 
dan siapa maka diperoleh sebuah perencanaan mewujudkan 
tujuan organisasi (Suharsaputra, 2015: 149). Robbins menjelas- 
kan bahwa perencanaan adalah dokumen yang menggambar- 
kan bagaimana tujuan akan dicapai. Sedangkan Robert Kreitner 
mengatakan perencanaan merupakan dokumen yang terdiri dari 
tujuan dan pernyataan tindakan. 

Personil yang memiliki kompetensi diberi kesempatan agar 
dapat mengikuti proses pendidikan agar mencapai jenjang karir 
terbaik di organisasi (Massie, 2015). Perencanaan karir idealnya 
dilakukan tanpa adanya tindakan diskriminatif, tetapi berlaku 
adil dan merata kepada setiap personil organisasi. 

Perencanaan dapat mengiventarisir berbagai persoalan SDI 
agar dapat memberi umpan balik (Charles, 2001). Perencanaan 
akan dapat mengembangkan talenta (Situmorang, 2009, 146). 
Perencanaan karir yang buruk akan berdampak pada penurunan 
motivasi kerja dan kinerja personil, karena personil menganggap 
organisasi tidak loyal dan berkomitmen terhadap masa depan 
personil yang telah memberi kontribusi. 


Perencanaan Sumber Daya Insani 

Stoner (1992, 466) mengemukakan langkah-langkah dalam 
melakukan perencanaan SDI sebagai berikut: Perencanaan memi- 
liki perspektif futuristik, sehingga personil sudah diproyeksi 
akan dapat menyelesaikan masalah apa saja dan akan menem- 
pati jabatan apa saja, Perencanaan bersifat berkelanjutan tidak 
terhenti namun terus diselenggarakan karena keadaan internal 
dan eksternal organisasi yang terus berubah, dan organisasi 
membutuhkan personil kompeten menghadapinya, Perencanaan 
SDI dibuat agar dapat menjadi media penarik tenaga profesional 
masuk ke dalam organisasi dan memberi kontribusi nyata, 
Perencanaan dalam upaya pengembangan bagaimana program 
pelatihan dan pengembangan akan menjamin posisi-posisi dan 
jabatan di organisasi secara berkelanjutan. 
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Mello (2015) menjelaskan dalam melakukan perencanaan 
SDI terdapat perencanaan dan strategi yang meliputi: Penilaian 
kebutuhan, Tujuan, Rancangan, dan evaluasi. Pidarta (2004: 113) 
menjelaskan perencanaan SDI bisa menyelesaikan persoalan 
organisasi karena peningkatan kompetensi SDI. SDI hanya salah 
satu aspek dari perencanaan yang ada di organisasi. Pidarta (2004: 
113-114) menganjurkan dalam perencanaan terkandung persoa- 
lan sebagai berikut: Pertama, Pendataan personalia. Organisasi 
perlu memiliki sistem pendataan SDI yang ada di dalam organi- 
sasi sehingga keadaan nyata personil benar-benar dapat diketa- 
hui sehingga akan bermanfaat ketika proses perencanaan dibuat 
dalam tahap penafsiran kebutuhan personil. Kedua, Setelah 
kebutuhan ditafsirkan tahap berikutnya yaitu menentukan tinda- 
kan untuk membuat rencana agar dapat dilaksanakan. Program 
perencanaan dapat berupa sebuah keahlian yang dicapai untuk 
mendapat tujuan organisasi. Ketiga, Jika terdapat kekurangan 
personil, organisasi dapat menggunakan tenaga dari luar yang 
berupa tenaga kontrak ataupun outsourcing. 

Stoner (1992, 468) menjelaskan bahwa perencanaan SDI akan 
membuat organisasi dapat melakukan peramalan SDI, sehingga 
organisasi dapat menentukan personil seperti apa yang akan 
direkrut dan diseleksi serta menempati sebuah pekerjaan di masa 
depan. Aktifitas peramalan SDI bisa memberi gambaran individu 
yang di butuhkan di jangka panjang dan dapat mengurai secara 
rinci tentang pekerjaan dan kerja yang dilakukan, sehingga 
dapat ditetapkan keterampilan, karakter, serta sikap seperti apa 
yang harus dilengkapi individu sebelum dipilih sebagai personil 
organisasi. 


Manajemen Karir 

Manajemen karir merupakan upaya dalam mengembangkan, 
menerapkan dan monitoring tujuan serta strategi karir setiap 
individu (Priyono & Marnis, 2008, 181). Dukungan pimpinan 
atau manajer sangat berperan dan tentu akan menerima timbal 
balik bagi sebuah organisasi maupun organisasi. Keuntungan 
yang diperoleh lembaga, seperti: mendapatkan karya yang 
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potensial, dan dapat mempromosikan organisasi agar dapat 
diterima konsumen atau pengguna (Priyono & Marnis, 2008, 
184). Perlu sebuah upaya tersistematis dalam memberdayakan 
personil yang akan berdampak pada pelanggan, maka dibutuh- 
kan manajemen karir. 

Karir seorang personil harus direncanakan, karena 
karir sengaja dibentuk serta diciptakan oleh lembaga untuk 
mendorong personil dalam manajemen karir. Seorang tenaga 
kerja harus memenuhi persyaratan yang berguna meningkatkan 
karir pegawai. Dengan demikian dalam manajemen karir harus 
pula memilih langkah untuk mewujudkan karirnya (Masram & 
Mu'ah, 2017, 168-169). Setiap personil ingin organisasi menge- 
lola sistim karir, agar terdapat jenjang-jenjang karir yang dapat 
dilalui setiap personil yang kompeten. 

Manajemen karir mengacu pada rancangan dan implemen- 
tasi proses yang menyediakan kerja individu bergerak untuk 
dikelola dalam sebuah penekanan perspektif organisasi dan 
individu. Manajemen karir kajian tentang keseimbangan antara 
kebutuhan individu dengan kebutuhan organisasi. Pekerjaan 
manajemen karir dilakukan oleh divisi human resources (HR) yang 
merancang aktifitas perencanaan, pengembangan personil, dan 
manajemen pengembangan ( Martin, 2010, 41). King menjelas- 
kan bahwa dalam perspektif individu manajemen karir mencer- 
minkan praktik pengembangan dan proses personil ketika meli- 
hat jenis pekerjaan tertentu dan yang diminati di sepanjang 
waktu. Sedangkan dalam perspektif organisasional, manajemen 
karir mencerminkan kebijakan dan praktik yang diambil untuk 
menjamin ketersediaan sumber daya insani dalam rentang 
waktu pendek, menengah, dan panjang. 

King (2004) mengidentifikasi prinsip-prinsip manajemen 
karir efektif dalam sebuah organisasi, sebagi berikut: 1) Konsisten. 
Informasi yang konsisten diperlukan untuk menjamin bahwa 
kesempatan potensial diketahui. Divisi MSDI harus menye- 
diakan informasi secara terbuka, 2) Proaktif. Diperlukan tinda- 
kan yang proaktif untuk menyikapi perubahan bisnis dan kebu- 
tuhan organisasi dan peluang individu personil: 3) Kolaboratif. 
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Membutuhkan kerjasama antara pimpinan dan personil dalam 
upaya mencapai kebutuhan dan harapan organisasi, 4) Dinamis. 
Bagian MSDI perlu bersifat fleksibel untuk menyikapi kebutuhan 
atas perubahan dan keadaan yang terus dinamis dan berubah, 5) 
Keterlibatan manajemen senior. Manajer senior sebaiknya secara 
serius mempersiapkan dan menyediakan dukungan bermakna, 
6) Terintegrasi dengan divisi lain. Bagian MSDI harus terkoneksi, 
berkoordinasi dengan divisi lain. 


Pengembangan Karir 

Suharyat (2009: 224) menjelaskan pengembangan karir berman- 
faat untuk: 1) Memberi peluang kepada personil untuk berfungsi 
sebagai manusia, sehingga tidak merasa hanya sebagai alat 
produksi: 2) Memberi ruang bagi setiap personil dan organ- 
isasi untuk pengembangan seluruh potensi yang dimiliki: 3) 
Menciptakan efektivitas organisasi dalam setiap aspek keorgan- 
isasian, 4) Membangun sebuah kondisi tantangan baru terhadap 
pekerjaan, 5) Memberi kesempatan kepada personil untuk dapat 
mempengaruhi jalannya organisasi, 6) Sebagai komitmen organ- 
isasi dengan manajemn yang humanis dan memahami aspek 
personil sebagai manusia. 

Sementara Torrington (2005) menyarankan kepada individu 
bahwa untuk pengembangan karir, personil secara individu 
sebaiknya melakukan hal berikut: 1) Mengajukan diri. Dalam 
dunia pekerjaan personil secara individu harus menampilkan 
keahlian yang dimiliki untuk dapat diberikan tanggung jawab 
lebih, 2) Mencari mentor karir. Individu personil sebaiknya 
meminta nasehat dari orang yang ahli dalam organisasi atau 
pun luar organisasi, 3) Tindakan interpersonal. Membangun 
relasi efektif dalam bekerja akan dapat berdampak pada karir, 
4) Jaringan. Memperbanyak jaringan di dalam ataupun luar 
organisasi yang dapat menyediakan informasi dan dukungan, 5) 
Keterlibatan dalam pekerjaan-pekerjaan. Individu personil sebai- 
knya melibatkan diri dalam kerja-kerja organisasi. Hal ini akan 
menampakkan komitmen dan loyalitas terhadap organisasi, 6) 
Terus meningkatkan kompetensi. Individu personil harus secara 
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terus menerus meningkjatkan keahlian dan kompetensi dalam 
bidang-bidang tertentu, terutama yang dibutuhkan organisasi. 
Dan yang terpenting adalah personil dapat menyelesaikan tugas 
secara tepat waktu. 


Perencanaan Pengembangan Karir Perspektif Islam 
Dalam O. 4: 58 sangat jelas kata “...Allah memberi pengaja- 
ran sebaik-baiknya kepadamu...”, sangat jelas pesan di dalam 
ayat ini bahwa dalam Islam terdapat proses pendidikan yang 
mengembangkan potensi manusia, namun demikian diperlukan 
usaha-usaha. Program pengembangan diri dipersiapkan untuk 
di masa mendatang, sebagaimana dianjurkan dalam al-Our'an 
agar mempersiapkan hari esok, yang dapat dibaca dalam O. 59: 
18. Manusia sebagai mahluk pembelajar juga dapat ditemu- 
kan dalam O. 96: 1-19, perintah Igra', bahwa membaca, dapat 
membangun human capital dan intellectual capital, sehingga 
manusia dapat beribadah secara benar, yang didasarkan ilmu 
pengetahuan. Perintah membaca ini merupakan perintah Allah 
yang dapat dijadikan prinsip pengembangan personil untuk 
membaca tantangan dan peluang-peluang di masa mendatang 
yang dapat dicapai dengan peningkatan kapasitas diri. 


RINGKASAN 


Personil sebagai aset organisasi tidak cukup hanya diberikan 
pelatihan, oleh karena itu diperlukan perumusan perencanaan 
pengembangan diri personil yang dirancang untuk menghadapi 
perubahan internal dan eksternal, yang bersifat sosial, politik, 
budaya dan perubahan teknologi yang pasti terjadi. Program 
pengembangan personil merupakan langkah strategis antisi- 
patif, agar di masa mendatang organisasi tidak gagap meng- 
hadapi persoalan yang tidak pernah diperkirakan. Personil 
yang diberi kesempatan untuk program pengembangan ideal- 
nya adalah orang-orang yang dipersiapkan untuk meneruskan 
estafet organisasi yang akan duduk di posisi strategis. Dalam 
bahasa organisasi sering disebut sebagai kaderisasi, para kader 
inilah yang benar-benar dilibatkan dalam program perencanaan 
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pengembangan. Sedangkan dalam perspektif Islam, bahwa 
Islam merupakan agama yang visioner, dalam al-Our'an dan 
hadis bukanlah dunia sebagai tujuan akhir, tapi lebih jauh dari 
itu adalah kehidupan akhirat, maka seorang Muslim harus 
memiliki perencanaan pengembangan diri untuk terus menerus 
menjadi pribadi yang semakin baik dengan beragam program 
ibadah atau amal salih. Sedangkan dalam perspektif keorgan- 
isasian, dalam al-Our'an diajarkan bahwa umat Islam harus 
mempersiapkan diri dalam berbagai keadaan. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep perencanaan karir dalam ilmu manajemen 
dan perspektif Islam. 

2. Apa yang dimaksud dengan perencanaan sumber daya 
insansi. 

3. Jelaskan apa yang dimaksud dengan manajemen karir 

4. Sebutkan apa yang dimaksud dengan pengembangan karir 
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BAB 8 
PENILAIAN KINERJA 


Tujuan Pembelajaran: 

1. Mengetahui dan memahami konsep penilaian kinerja 

2. Mengetahui dan memahami tujuan penilaian kinerja 

3. Mengetahui dan memahami teknik-teknik evaluasi umum 


Kompetensi yang Diharapkan: 

1. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep penilaian kinerja 

2. Mahasiswa mampu menjelaskan tujuan penilaian kinerja 

3. Mahasiswa mampu menjelaskan teknik-teknik evaluasi 
umum 


PENDAHULUAN 


Penilaian kinerja diberikan kepada personil apakah yang telah 
dikerjakan sesuai dengan perencanaan dan standar organisasi. 
Penilaian kinerja secara langsung dapat mempengaruhi outcome, 
bonus personil, promosi personil. Penilaian kinerja merupakan 
relasi antara organisasi dengan personil, jika manajemen gagal 
melakukan penilaian dan tindak lanjut penilaian kinerja dalam 
bentuk reward, maka hal ini akan menjadi landasan bagi personil 
untuk bertahan atau mungkin keluar dari organisasi. Penilaian 
kinerja penting agar organisasi dapat mengendalikan kinerja dan 
mempertahankan personil kompeten yang mendukung produk- 
tifitas dan profitabilitas organisasi. Penilaian kinerja memiliki 
manfaat bagi dua pihak pengelola organisasi dan personil. 
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PEMBAHASAN 


Konsep Penilaian Kinerja 

Kinerja merupakan proses asesmen hasil kerja yang dilaku- 
kan kepada personil dalam periode tertentu, dengan juga bisa 
mendapatkan penilaian dari konsumen (Sembiring, 2012: 82). 
Kinerja merupakan pencapaian sasaran yang telah ditetapkan 
dalam tujuan organisasi di rencana strategis. Penilaian kinerja 
dilakukan dalam lingkup tanggung jawab yang diemban, bisa 
juga dengan menilai absensi, perilaku, dan hasil pekerjaan, 
atau apa saja yang relevan dengan pekerjaan (Veithzal, 2009, 
410). Penilaian kinerja dilakukan secara berkelanjutan dengan 
memberi respon dan feedback kepada personil (Stoner, 1992, 
490). Evaluasi kinerja meliputi prestasi kerja, cara bekerja, 
kepribadian personil, serta penilaian terhadap potensi untuk 
berkembang bagi personil (Pidarta, 2004, 135). Penilaian kinerja 
bertujuan agar bagaimana personil dapat menjadi lebih baik, 
memberi penghargaan, serta membantu program pengemban- 
gan (Pride dan Hughes, 2014: 374). Penilaian kinerja bersamaan 
dengan program merekrut, menyeleksi, menempatkan dan 
mengembangkan personil (Pidarta, 2004, 135). 

Penilaian kinerja dilakukan untuk mengevaluasi bagaimana 
cara personil bekerja dan juga untuk tujuan pengembangan karir 
(Pidarta, 2004: 135). Penilaian kinerja merupakan perbaikan 
berkelanjutan agar adanya balikan yang baik bagi personil 
(Veithzal, 2009, 412). Dengan penilaian kinerja diharapkan 
berdampak pada motivasi kerja yang ujungnya adalah kinerja 
yang produktif (Sembiring, 2012: 83). Dari penilaian kinerja 
akan diketahui seberapa baik sebuah jabatan dijalankan oleh 
personil (Situmorang, 2009, 162). Silalahi (2013: 256) menjelas- 
kan bahwa terdapat beberapa faktor yang akan mempengaruhi 
tingkat kinerja personil, sebagai perikut: Pertama, latar belakang 
personal: Kedua, kelakuan dan minat, dapat digunakan untuk 
memperkirakan otoritas dan tanggung jawab, Ketiga, sikap dan 
kebutuhan, untuk memprediksi wewenang dan tanggung jawab: 
Keempat, kemampuan analitikal dan manipulatif, untuk mempe- 
lajari kemampuan pemikiran dan pengevaluasian, Kelima, 
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keterampilan dan kemampuan menampilkan aspek teknis, 
Keenam, kesehatan dan stamina, untuk melihat kemampuan 
fisik dalam bekerja. 

Penilaian kinerja bersamaan dengan tugas merekrut, menye- 
leksi, menempatkan dan mengembangkan. Hal ini menurut 
Pidarta (2004: 135) dilakukan sebab penilaian terhadap perso- 
nalia dilakukan secara berkelanjutan yang biasa dilakukan seta- 
hun sekali. 

Penilaian kinerja telah dilakukan ribuan tahun lalu, Wiese 
dan Buckley memberi contoh sebagai berikut: Pertama, masa 
Nabi Musa ketika memilih seseorang yang dikenal sebagai pera- 
jin paling terampil saat membangun tabernacle, peristiwa ini kira- 
kira 1350 SM: Kedua, Dinasti Han di daratan Cina yang meng- 
gunakan dasar merit exam untuk mengambil keputusan terkait 
seleksi dan promosi, kira-kira tahun 200-an, Ketiga, Dinasti 
Wei menunjuk #mperial rater untuk menilai kinerja para personil 
kerajaan, sekitar tahun 300-an: Keempat, tahun 1648, Harian 
Dublin Evening Post melakukan penilaian kepada para legislator 
dengan menggunakan rating scale yang didasarkan pada kuali- 
tas personal, Kelima, di Skotlandia, Robert Owen menggunakan 
silent monitor, di pabriknya untuk menilai kinerja para pekerja 
(Purnawanto, 2010: 118). 

Proses penilaian kinerja, berkaitan dengan hal sebagai beri- 
kut: Pertama, kapan waktu yang tepat untuk melaksanakan 
penilaian kinerja, Kedua, bagaimana melakukan proses penilaian 
kinerja secara efektif dan efisien (Purnawanto, 2010, 121). Secara 
waktu, terdapat beragam penerapan di setiap organisasi, ada 
yang melakukan penilaian kinerja setahun sekali, namun di era 
digital, penilaian kinerja bisa dilakukan secara real time. 


Tujuan Penilaian Kinerja 

Tujuan penilaian kinerja untuk mengendalikan perilaku 
personil, memastikan keselarasan dengan tujuan organisasi. 
Sistem penilaian kinerja ditujukan untuk menetapkan stan- 
dar kinerja, menilai kinerja personil, memberikan umpan balik 
kepada personil, dan mengambil tindakan perbaikan jika kinerja 
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tidak memenuhi standar (Dewi, 2014, 104). Tujuan dilakukan 
penilaian kinerja yaitu: Melihat tingkat ketercapaian target kerja, 
Memfasilitasi pembelajaran bagi personil, Memperbaiki kerja 
di masa mendatang, Menetapkan hukuman dan penghargaan, 
Memotivasi personil, dan Menciptakan pertanggung jawaban. 

Veithzal (2009, 413) mengemukakan tujuan penilaian kinerja 
McGregor sebagai berikut: Perlunya proses administrasi untuk 
karir personil: Memberikan data tentang kekuatan dan kelemahan 
personil, Menciptakan suasana yang memotivasi, Meningkatkan 
kepuasan kerja: Mengembangkan pandangan mengenai kecend- 
erungan personil, Perbaikan menyeluruh di organisasi. 

Siagian (2014, 226) menjelaskan bahwa manfaat penilaian 
kinerja yaitu untuk meningkatkan potensi personil yang kemu- 
dian akan didapatkan desain promosi dan pengembangan karir. 
Sedangkan dari aspek kegunaan, penilaian kinerja diungkap- 
kan oleh Veithzal (2009: 419) dengan poin-poin sebagai berikut: 
Mendokumentasi data personil, Menciptakan negosiasi rasional 
yang menguntungkan organisasi dan personil, Memperbaiki 
secara berkelanjutan keterampilan personil, Menyesuaikan 
kinerja dengan adanya umpan balik: Memberikan ketetapan 
sebuah tempat yang cocok bagi personil, Merancang sistem 
pengembangan bagi personil, Melihat bagaimana proses staffing 
berjalan baik atau tidak: Mengetahui bagaimana proses penem- 
patan personil, Update data serta memperbaiki informasi yang 
tidak akurat: Membuka ruang keadilan bagi setiap personil, 
Mempersiapkan cara menghadapi tantangan eksternal yang 
terus berubah, Melihat seberapa efektif kerja divisi SDI. 

Siagian (2014: 225-226) menjelaskan bahwa ketika melakukan 
penilaian kinerja organisasi harus memberi standar yang realis- 
tis dan menjalankan secara objektif, dan personil berhak untuk 
mendapatkan hasil penilaian. Sedangkan menurut Silalahi (2013, 
408) menyatakan dalam penilaian kinerja perlu mempelajari 
bagaimana kompetensi personil dalam menyelesaikan pekerjaan 
dan juga bagaimana organisasi memberi dukungan. Simamora 
(2007) juga mengingatkan bagaimana organisasi harus mendukung 
agar personil mencapai target dalam menjalankan tugas. 
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Teknik-teknik Evaluasi Umum 

Dalam menjalankan penilaian kinerja faktor yang perlu dipertim- 

bangkan bagaimana personil mahir dalam menduduki jabatan 

dan mengerjakan semua tugas yang melekat dengan menam- 
pakkan perilaku kerja yang sesuai dengan standar organisasi 
dan yang juga penting bagaimana personil juga mendapatkan 

pengembangan karir setelah dinilai (WB, 1996). 

Ketika organisasi menginginkan kinerja personil, setidaknya 
organisasi bisa memeriksa personil apakah mereka memenuhi 
apa yang kita ingini dapat dicapai, oleh Walker (2011) disebut 
dengan 10 EF, sebagai berikut: 

1. Keahlian. Keahlian apa yang dimiliki oleh personil untuk 
mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

2. Pengalaman. pengalaman apa saja yang telah diperoleh 
personil organisasi untuk menduduki sebuah pekerjaan 
atau jabatan. 

3. Perlengkapan. Perlengkapan apa saja yang diperlukan untuk 
mendukung sebuah pekerjaan. 

4. Pendidikan. Apakah latar belakang pendidikan yang diper- 
oleh personil dapat mendukung pekerjaannya. 

5. Pemberdayaan. Perlunya pemberdayaan personil agar keah- 
lian mereka dapat bermanfaat bagi organisasi dan bagi 
personil. 

6. Etika. Etika dibutuhkan dalam sebuah organisasi, maka 
perlu memperhatikan etika personil. 

7. Biaya. Berapa banyak biaya yang diperlukan untuk membina 
seorang personil. 

8. Energi. Energi yang dibutuhkan untuk mendukung keterca- 
paian tujuan organisasi. 

9. Semangat. Perlu semangat dari personil dalam bekerja untuk 
menggerakkan roda organisasi. 

10. Lingkungan. Lingkungan kerja yang kondusif juga menjadi 
faktor kesuksesan ketercapaian kinerja, organisasi yang 
minim konflik membuat personil lebih fokus bekerja (Walker 
dan Sorkin, 2007, 74). 
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Walker dan Sorkin (2007: 74) menjelaskan bahwa agar dapat 


meyakinkan apa yang kita inginkan kinerja dari para personil, 
maka organisasi dapat menunjukkan bahwa personil memiliki 
keahlian dan pengalaman yang dibutuhkan. Kemudian perlu 
memperhatikan perlengkapan kerja apa saja yang diperlukan. 
Jika personil tidak memiliki keahlian maka organisasi perlu 
memberikan pendidikan, pelatihan agar kinerja dapat tercapai 
sesuai yang ditetapkan 


Pride (2014: 374-376) menyampaikan terdapat tiga teknik 


evaluasi umum dalam penilaian kinerja. 


3 


Metode obyektif. Teknik yang digunakan harus terukur 
secara adil dan jelas. 

Metode penghakiman. Metode penilaian penghakiman digu- 
nakan jauh lebih sering daripada metode objektif. Mereka 
mengharuskan manajer menilai atau memperkirakan ting- 
kat kinerja personil. Namun metode menghakimi tidak beru- 
bah-ubah. Metode ini didasarkan pada peringkat personil 
atau skala rating. Ketika peringkat digunakan, manajer 
memeringkat bawahan dari yang terbaik sampai terburuk. 
Pendekatan ini memiliki sejumlah kelemahan, termasuk 
tidak adanya standar mutlak. Penggunaan skala pering- 
kat adalah teknik penilaian penghakiman paling populer. 
Sebuah skala peringkat terdiri atas sejumlah pernyataan: 
setiap personil memberi peringkat pada pernyataan yang 
tersedia. Misalnya, satu pernyataan berisi,” personil ini selalu 
melakukan pekerjaan yang berkualitas tinggi”. Pengawas 
akan memberi personil peringkat. 

Menghindari kesalahan. Penilaian manajer harus berhati-hati 
jika mereka ingin menghindari membuat kesalahan ketika 
menilai personil. Hal umum untuk penggunaan berlebihan 
satu bagian dari instrumen, sehingga terlalu menekankan 
beberapa masalah dan mengabaikan yang lain. Seorang 
manajer harus waspada terhadap kemungkinan kinerja yang 
buruk personil pada satu kegiatan mempengaruhi sikap 
penilaian pekerjaan bawahan pada kegiatan lain. Demikian 
pula, terlampau banyak beban pada kinerja selama setahun 


BUKU AJAR MANAJEMEN SUMBER DAYA INSANI 


terakhir, seorang manajer harus tidak mengizinkan kinerja 
mengecewakan bulan lalu membayangi kualitas kerja yang 
dilakukan dalam 11 bulan pertama tahun ini. Akhirnya 
manajer harus waspada terhadap diskriminasi atas dasar 
ras, usia, jenis kelamin, agama, asal negara, atau orientasi 
seksual 


Dalam melakukan penilaian kinerja dapat dilakukan 
sebagaimana diajukan oleh Stoner (1992, 492): Penilaian grafik, 
Penilaian perilaku, Pendekatan standar kerja, Esei, Pendekatan 
sasaran dan rencana, Pendekatan distribusi paksa. Masana (2012, 
85) mengatakan bahwa sebenarnya setiap elemen di organisasi 
memiliki peran dalam kinerja organisasi, personil yang baik 
kinerjanya juga akan meningkatkan kinerja baik bagi organi- 
sasi. Dalam menilai kinerja sangat dipengaruhi faktor wawasan, 
kompetensi, dorongan kerja dan peran di organisasi. 

Dalam penilaian kinerja, para manajer organisasi perlu 
mempertimbangkan sebuah riset klasik dari Universitas Harvard 
tentang Model 4 K: Komitmen (commitment), Kemampuan (compe- 
tence), Kesesuaian (congruence), dan Keefektifan biaya (cost effec- 
tive). 

1. Kemampuan. Sejauhmana personil mampu dalam pekerjaan- 
nya? Apakah mereka membutuhkan pelatihan tambahan? 
Pusat-pusat penilaian serta penilaian prestasi yang diseleng- 
garakan oleh para manajer dapat menolong organisasi 
menentukan bakat-bakat yang tersedia. Ke arah mana kebi- 
jakan SDI menarik, menjaga, dan mengembangkan personil 
dengan keterampilan. 

2. Tanggungjawab. Bagaimana para personil bertanggung jawab 
terhadap pekerjaan mereka dan terhadap organisasi? pene- 
litian-penelitian dapat diselenggarakan melalui wawan- 
cara dan kuesioner untuk menemukan jawaban terhadap 
pertanyaan ini. Informasi tambahan dapat diperoleh dari 
rekaman pribadi tentang pelepasan secara sukarela, keman- 
gkiran dan keluhan. Ke arah mana kebijakan SDI mening- 
katkan komitmen personil terhadap pekerjaan mereka dan 
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organisasi. 

3. Kesesuaian. Apakah ada kesesuaian antara falsafah dasar dan 
tujuan organisasi serta personil? Apakah ada kepercayaan 
dan cita-cita bersama antara para manajer dan personil? 

4. Kefektifan-Biaya. Apakah ada kebijakan SDI menyangkut 
biaya efektif sehubungan dengan gaji, tunjangan, pengem- 
balian, kemangkiran, dan faktor lainnya ( Stoner dan 
Freeman, 1992: 500). 


Dalam penilaian kinerja, hasilnya akan dapat dilihat dengan 
bentuk perankingan kinerja, misalnya: Outstanding, Very good, 
Good, Reasonable, dan Unsatisfactory (Suharsaputra, 2015, 124). 
Berdasarkan perankingan ini bisa ditentukan kompensasi, 
promosi, reward, dan remunerasi yang pantas untuk diberikan. 
Hal serupa juga dinyatakan oleh Stoner (1992, 468) bahwa dalam 
penilaian kinerja setiap keahlian, dan capaian individu personil 
akan diberi penilaian dalam skala sesuai dengan untuk kinerja, 
data yang diperoleh akan membuat manajer menjadi kerja lebih 
efektif. 


Penilaian Kinerja Perspektif Islam 

Setiap kegiatan dan amal manusia di muka bumi akan di 
pertanggungjawabkan dihadapan Allah, seperti disampaikan O. 
67: 15, bahwa manusia dipersilakan berjalan ke segala penjuru 
bumi, namun semuanya akan kembali kepada Allah, dan harus 
diperhitungkan. Rasulullah saw bersabda bahwa sebuah peker- 
jaan yang baik yaitu pekerjaan yang dikerjakan secara usaha 
sendiri, mandiri dan semua penjualan yang baik. 

Dalam hadis ini menggambarkan bahwa sebuah pekerjaan 
yang produktif dilakukan oleh individu kompeten sehingga 
mendapatkan keuntungan secara baik. Seseorang dapat menilai 
dirinya mampu untuk menjalankan sebuah pekerjaan, namun 
demikian tetaplah seorang pemimpin atau manajer yang akan 
memberi penilaian apakah individu mampu atau tidak untuk 
menduduki sebuah jabatan, sebagaimana dalam O. 12: 55 yang 
mengisahkan bagaimana Nabi Yusuf menilai dirinya sendiri yang 
mampu untuk menduduki sebuah posisi sebagai bendahara, 
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yang kemudian dievaluasi oleh raja bahwa Nabi Yusuf mampu 
menjalankan tugas dengan kompetensinya. 


RINGKASAN 


Penilaian kinerja dapat bersifat informal maupun sistematik. 
Untuk meningkatkan kinerja, penilaian harus didasarkan atas 
tujuan yang ditetapkan bersama oleh manajer dan bawahan. 
Berdasarkan penilaian kinerja maka akan dapat bermanfaat 
bagi personil dan organisasi, misalnya dalam promosi jabatan 
maupun penentuan standar kompensasi. Dalam perspek- 
tif Islam, penilaian kinerja merupakan sebuah tema penting, 
dimana terdapat istilah dosa dan pahala, serta surga dan neraka, 
yang merupakan konsekwensi dari setiap tindakan yang dilaku- 
kan oleh manusia. Dalam melakukan penilaian, Allah tidak 
akan mengurangi sedikitpun apa amal baik yang telah dilaku- 
kan manusia. Setiap perbuatan baik akan mendapat makna di 
hadapan Allah. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep penilaian kinerja dalam Islam. 
2. Apa saja tujuan penilaian kinerja dalam Ilmu Manajemen. 
3. Jelaskan teknik-teknik evaluasi umum 
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BAB 9 
KOMPENSASI 


Tujuan Pembelajaran: 

Mengetahui dan memahami konsep kompensasi 
Mengetahui dan memahami keputusan kompensasi 
Mengetahui dan memahami tantangan kompensasi 
Mengetahui dan memahami unsur-unsur kompensasi 


aa 


Mengetahui dan memahami jenis-jenis kompensasi 


Kompetensi yang Diharapkan: 


1. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep kompensasi 

2. Mahasiswa mampu menjelaskan keputusan kompensasi 
3. Mahasiswa mampu menjelaskan tantangan kompensasi 

4. Mahasiswa mampu menjelaskan unsur-unsur kompensasi 
5. Mahasiswa mampu menjelaskan jenis-jenis kompensasi 
PENDAHULUAN 


Kompensasi diberi berdasar kinerja yang diberi oleh personil 
untuk organisasi (Pride dan Hughes, 2014). Sangat penting bagi 
pihak manajemen dan juga personil untuk mengetahui dan 
mempelajari secara baik konsep dan sistem kompensasi dalam 
kajian sumber daya insani. Organisasi harus secara hati-hati 
merancang sistem kompensasi dan harus secara objektif, karena 
sistem kompensasi merupakan cara untuk mempertahankan 
personil agar tidak keluar, atau pindah kerja. Sebuah sistem 
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kompensasi yang buruk akan mengakibatkan kinerja organisasi 
yang buruk pula. Dalam merancang sistem kompensasi, organi- 
sasi harus mempertimbangkan banyak variabel yang semuanya 
saling berkaitan, tidak ada yang lebih penting tetapi semuanya 
bisa saja sama pentingnya dalam memberi kompensasi personil. 


PEMBAHASAN 


Konsep Kompensasi 

Kompensasi yang diterima oleh personil dipengaruhi kinerja 
yang diberi untuk organisasi (Situmorang, 2009:166). Kompensasi 
merupakan imbalan sebagai bentuk pertukaran atas kerja 
personil yang diberikan kepada organisasi. Kompensasi menjadi 
dasar seseorang ingin bekerja dan bergabung di sebuah organ- 
isasi (Veithzal, 2009: 552). Kompensasi dapat dikatakan sebagai 
aktifitas transaksional antar pengelola dan personil organisasi. 

Dengan kompensasi akan terhindar perpindahan personil 
berpotensi dan memiliki keahlian yang dibutuhkan organisasi. 
Jika organisai telah mendapat personil yang tepat, maka organi- 
sasi harus berupaya menjaga mereka agar tetap bertahan dalam 
organisasi, salah satunya adalah melalui sistem kompensasi. Jika 
tidak tersedia sistem kompensasi yang baik, maka akan terdapat 
organisasi lain yang siap merekrut personil bertalenta. Oleh sebab 
itu organisasi harus menyiapkan kompensasi yang baik (Pella 
dan Inayati, 2011: 398). Lebih lanjut Pella mengatakan bahwa 
personil akan lebih termotivasi untuk bertahan di sebuah organ- 
isasi yang memberi jaminan pensiunan dan tunjangan kesehatan 
yang terjamin, bergaransi, dan memberi rasa aman. 

Organisasi yang baik pasti akan memberi sistem kompen- 
sasi kompetitif (Veithzal, 2009, 553). Agar sistem kompensasi 
yang ada di organisasi efektif dan kompetitif dengan organisasi 
lainnya, maka perlu dilakukan audit dengan menjawab tujuh 
pertanyaan berikut: 

1. Apakahada kombinasi unsur kinerja, keterampilan, pengala- 
man, kompetensi, dan komitmen dalam kompensasi anda? 

2. Seberapa baik kompensasi dan benefit telah mendukung 
kebutuhan perekrutan dan retensi personil? 
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3. Sejauh mana paket kompensasi dan benefit telah mendukung 
kebutuhan perekrutran dan retensi personil? 

4. Sejauh mana paket kompensasi dan benefit mengakomodasi 
pengaturan kerja fleksibel dalam organisasi? 

5. Seberapa baik kompensasi dan benefit di organisasi Anda? 

6. Apakah sistem kompensasi dan benefit sudah terintegrasi 
dengan sistem informasi divisi SDI di organisasi?( Pella dan 
Inayati, 2011, 401). 


Sedangkan Situmorang (2009) mengajukan pertanyaan 
sebagai berikut: Bagaimana kompensasi yang akan diterima oleh 
personil, Bagaimana umpan balik dari kompensasi yang berben- 
tuk produktifitas dan target kerja, Bagaimana nilai, filosofi, serta 
budaya organisasi diterapkan dalam SDI, Bagaimana penguku- 
ran kinerja bisa berjalan objektif, Seberapa sering penilaian 
kinerja dilakukan, Bagaimana prosedur distribusi kompensasi, 
Bagaimana pembayaran kompensasi korelasinya dengan kinerja 
untuk organisasi, apakah organisasi memiliki anggaran yang 
cukup: serta Bagaimana cara memastikan loyalitas personil 
kompeten bertahan di organisasi. 

Kompensasi bertujuan untuk: Memperoleh personil yang 
kompeten, Memikat personil serta menjaga personil yang 
produktif dan kompeten agar dapat bertahan, tidak pindah ke 
organisasi lain. Selain itu dengan sistem kompensasi maka akan 
dapat mengakomodir peraturan yang dikeluarkan oleh pemer- 
intah, atau otoritas tertentu yang harus dipenuhi oleh organi- 
sasi, maka sistem kompensasi yang memberi kepuasan kepada 
personil akan dapat mencapai secara baik apa yang diharap 
oleh organisasi (Situmorang, 2009). Sedang jika dilihat tujuan 
kompensasi menurut Veithzal (2009, 555): 

1. Setiap individu ketika memilih sebuah pekerjaan dan menja- 
dikan sebuah organisasi sebagai tujuan melamar pekerjaan, 
salah satu tujuan utama adalah mendapatkan kompensasi 
yang baik. Maka ketika kompensasi organisasi baik, konse- 
kwensinya juga akan mendapat personil yang kompeten. 
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2. Mempertahankan personil yang ada. Sebuah kompetisi akan 
terjadi antar organisasi, tawaran kompensasi dari kompeti- 
tor bisa membuat personil keluar dan beralih ke organisasi 
lain. 

3. Orang yang bekerja sesuai dengan keahlian dan orang yang 
menduduki sebuah jabatan akan merasa diperlakukan 
secara adil, jika mendapatkan kompensasi yang tidak adil 
dan berimbang dengan pekerjaan. 

4. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan. Setiap 
organisasi menginginkan setiap personilnya bertindak dan 
bekerja sesuai dengan ketetapan organisasi, untuk itu maka 
personil harus diberi penghargaan dengan memberi mereka 
kompensasi seimbang. 

5. Mengendalikan biaya. Dengan adanya sistem kompensasi, 
maka organisasi dapat membayar personil secara ideal, 
sehingga tidak terjadi pembayaran kompensasi yang di 
bawah standar atau kelebihan dari beban kerja atau kompe- 
tensi. 

6. Mengikuti aturan hukum. Sebagai organisasi yang berada di 
sebuah wilayah hukum, maka organisasi harus mematuhi 
setiap perundangan dan peraturan yang berlaku yang 
mengatur tentang kompensasi personil. 

7. Memfasilitasi pengertian. Adanya sistem kompensasi maka 
bidang SDI, personil, dan manajer akan dapat memahami 
tentang posisi mereka dan kompensasi yang akan diperoleh. 

8. Meningkatkan efisiensi administrasi. Dengan adanya sistem 
administrasi yang tetap, maka roda organisasi akan berjalan 
lebih rapi, karena telah memiliki standar. 


Komponen kompensasi terdiri dari gaji, pemberian upah, 
sistem insentif, dan kompensasi tidak langsung (Veithzal, 2009, 
556-557). Berikut penjelasan setiap komponen tersebut. 

Gaji merupakan imbalan bentuk uang karena jabatan yang 
didudukinya. (Veirhzal, 2009, 556). Upah balikan berbentuk uang 
yang ketika personil menyelesaikan sebuah pekerjaan langsung 
diberikan (Veithzal, 2009, 556). Insentif diberikan berbentuk uang 
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ketika personil memiliki target berlebih, berprestasi, membawa 
nama baik organisasi (Veithzal, 2009, 557). Sedangkan pensiun, 
asuransi, merupakan kompensasi tidak langsung yang diber- 
ikan kepada personil (Veithzal, 2009, 557). Pidarta (2004, 139) 
mengatakan tidak bisa hanya menginginkan produktifitas dalam 
mencapai tujuan organisasi, kesejahteraan harus diperhatikan 
dengan adanya kompensasi. Jika sistem kompensasi, maka akan 
membuat personil berhenti, atau pindah ke organisasi kompet- 
itor. Jika personil itu memiliki keahlian yang unik yang dibu- 
tuhkan dalam kompetisi, tentunya akan berdampak buruk bagi 
organisasi, terlebih lagi jika personil yang memilih pindah terse- 
but bergabung ke organisasi kompetitor. 


Keputusan Kompensasi 

Sistem kompensasi merupakan rangkaian sistem untuk menjaga 

personil dengan memberi kompensasi berbentuk, upah, gaji, 

dan insentif (Pride dan Hughes, 2014: 368). Lebih lanjut dijelas- 
kan Pride sebagai berikut: 

1. Tingkat upah. Sebagian besar organisasi memilih tingkat 
upah di sekitar rata-rata industri. Namun, organisasi yang 
dalam kondisi keuangan yang kurang baik dapat memba- 
yar di bawah rata-rata, dan organisasi yang sejahtera dapat 
membayar lebih dari rata-rata. Untuk menentukan gaji rata- 
rata pekerjaan, organisasi dapat menggunakan survei upah, 
yaitu pengumpulan data pada tingkat upah yang berlaku 
dalam suatu industri atau wilayah geografis. Survei disusun 
oleh asosiasi industri, pemerintah daerah, asosiasi personil, 
dan organisasi individual. 

2. Struktur upah. Akankah manajer harus dibayar lebih dari 
sekretaris? Apakah sekretaris harus dibayar lebih dari 
penjaga? Hasil dari keputusan ini disebut sebagai struktur 
upah organisasi. 

3. Upah individu. Tingkat awal personil harus ditetapkan, hal 
ini didasarkan pada pengalaman, kualifikasi lainnya, dan 
kinerja yang diharapkan. Kemudian personil dapat diberi- 
kan kenaikan gaji berdasarkan senioritas dan kinerja (Pride 
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dan Hughes., 2014, 368-369). 


Dalam membangun sistem kompensasi, divisi SDI dapat 
melakukan: evaluasi pekerjaan, Mendapatkan gambaran 
jabatan, melakukan survei personil serta menetapkan jenis dan 
jumlah kompensasi yang diberikan (Stoner dan Freeman, 1992, 
258). Penetapan sistem kompensasi perlu didasarkan penyera- 
pan informasi dan fakta-fakta yang ada di organisasi. 

Organisasi biasanya mengembangkan sistem dengan 
mengidentifikasi karakteristik penting dari pekerjaan melalui 
analisis jabatan, menentukan faktor-faktor nilai dan berhubun- 
gan dengan pekerjaan melalui evaluasi pekerjaan, menerjemah- 
kan pekerjaan melalui evaluasi struktur gaji dengan survei upah 
di pasar tenaga kerja yang relevan, dan melampirkan nilai rupiah 
untuk pekerjaan ( Dewi, 2014: 108). Sistem kompensasi berupaya 
mewujudkan keadilan, bagaimana setiap level jabatan tidak 
memunculkan kecemburuan sosial di organisasi. 


Tantangan Kompensasi 
Tantangan dalam merumuskan sistem kompensasi adalah 
menjalankan prinsip keadilan, jika personil merasa diperlakukan 
tidak adil maka akan berdampak pada organisasi. Maka untuk 
menjamin prinsip keadilan dalam kompensasi perlu dilakukan 
langkah sebagai berikut: Merumuskan sistem kompensasi tidak 
bisa kaku dan rigid, sangat dinamis, personil butuh didengar 
aspirasinya terkait kompensasi, adanya standar yang jelas, untuk 
hal ini ada patokan dari Pemerintah, dan tentunya harus objektif 
serta adil. Selanjutnya sistem kompensasi yang final, idealnya 
dipahami dan diterima personil serta dijalankan dengan penuh 
komitmen (Situmorang, 2009, 179-170). 

Dalam merumuskan kompensasi, terdapat tantangan-tanta- 
ngan sebagai berikut: 
1. Penyesuaian Khusus 

Penelitian Lee (2001) menunjukkan terdapat tiga kelom- 
pok yang memiliki kecenderungan terhadap tunjangan dan 
fase kompensasi lain, ketiga kelompok ini yaitu: 
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Pekerja muda. Umumnya menginginkan dan menghargai 
waktu luang, waktu senggang, atau waktu cuti untuk 
mengerjakan hal-hal lain. Lebih menyukai penghargaan 
instan, langsung, dan tidak tertarik pada kesepakatan 
kompensasi tradisional yang bergantung pada senior- 
itas, gaji pokok semata, penilaian kerja ritual, rencana 
pensiun, dan tunjangan standar. Ketika mareka menikah, 
muncul kepentingan lain yang berkaitan dengan penga- 
suhan anak dan tunjangan keluarga. 

Pekerja midkarier. Umumnya mementingkan tunjangan 
kesehatan, pengelolaan keuangan, dan tunjangan yang 
terkait dengan investasi dan mengakumulasi kekayaan. 
Kelompok pekerja ini umumnya disibukkan dengan 
urusan menjaga orang tua. Mereka menginginkan waktu 
bersama keluarga dan kegiatan lain terkait spiritualitas 
yang mulai tumbuh. 

Pekerja dewasa. Umumnya menginginkan tunjangan 
atau asuransi kesehatan yang sesuai dengan usianya. 
Juga menginginkan waktu luang untuk mengejar hara- 
pan pribadi. Banyak yang menginginkan pengurangan 
waktu kerja menuju pensiun. Pekerja ini menginginkan 
pengaturan kerja fleksibel sehingga waktu luang dapat 
digunakan untuk menyeoimbangkan kontribusi bagi 
organisasi, keluarga, dan masyarakat (Pella dan Inayati, 
2011, 409-410). 


Segmentasi 


Tantangan dalam melakukan segmentasi personil adalah 


mengidentifikasi secara tepat personil untuk memberi 
kombinasi kompensasi. Cara tradisional segmentasi dalam 
memberi kompensasi biasanya melihat jabatan, fungsi, 
keterampilan, dan masa kerja. Sedangkan di era modern 
keragaman segmentasi juga harus melihat kehidupan sosial 
yang juga menjadi kebutuhan personil ( Pella dan Inayati, 
2011, 412). 
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Kombinasi 

Personil tidak lagi hanya melihat penawaran benefit 
individual atau paket benefit yang ada, namun juga meli- 
hat kombinasi benefit yang diberi oleh organisasi. Misalnya, 
seorang personil muda bisa saja menginginkan waktu luang 
untuk menyelesaikan studi lanjut ditambah dengan bantuan 
biaya studi diberikan oleh organisasi ( Pella dan Inayati, 
2011, 412). 
Integrasi 

Kompensasi dan benefit adalah dua aspek dari keseluru- 
han perjanjian kerja yang selalu dievaluasi oleh personil. 
Organisasi yang berhadapan dengan personil terpelajar 
lebih menuntut harus mampu membuat perjanjian kerja 
yang mengintegrasikan keseluruhan aspek isi perjanjian 
personil. Maka, organisasi perlu memperhatikan kerja sama 
antara unit pengelola kompensasi, unit pengelolaan kerja, 
unit pengelolaan pendidikan dan pelatihan, dan unit penge- 
lola manajemen dalam membuat isi perjanjian kerja (Pella 
dan Inayati, 2011, 414). 
Keadilan 

Undang-undang, keadilan sangat jelas merupakan 
mandat bagi organisasi untuk memberi kompensasi yang 
adil bagi personil. Perusahaan yang tidak menjalankan prin- 
sip keadilan akan mendapat masalah di kalangan personil. 
Misalnya, jika personil melihat bahwa kompensasi yang 
diterima level eksekutif terlalu tinggi dan memiliki kesen- 
jangan sangat tinggi dengan personil level rendah, maka 
komitmen, motivasi, moral, kinerja personil akan terpen- 
garuh. Personil akan sangat menyukai sistem kompensasi 
yang adil, terutama jika organisasi berlaku adil dengan 
menghargai keterampilan, pengalaman, dan produktifitas 
yang ditampilkan oleh individu atau kelompok ( Pella dan 
Inayati, 2011: 414). 
Aksesibilitas 

Personil berkepentingan untuk memahami bagaimana 
mengoptimalkan benefit yang diperolehnya. Organisasi yang 
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mempermudah proses pemahaman benefit yang disediakan 
organisasi akan mendapat penilaian positif dari personil. 
Membuat paket kompensasi yang jelas, mudah diakses, 
dan mudah dikelola dapat meningkatkan nilainya di mata 
personil, dan juga dapat memperbaiki kepuasan kerja (Pella 


dan Inayati, 2011, 416). 


Unsur-unsur Kompensasi 


Manajer harus menyadari bahwa dalam merancang kompen- 
sasi harus dapat mengidentifikasi unsur kompensasi paling 
bermakna bagi setiap kelompok personil. Beberapa unsur dalam 
kompensasi yang harus diperhatikan personil dapat dilihat 


dalam tabel berikut. 


Tabel 2 Unsur-unsur Kompensasi 


Bonus pembagian 


Upah keuntungan Insentif kehadiran 
tahunan 
Insentif produktifitas | Insentif Insentif penurunan 
peningkatan biaya 
kualitas 
Komisi penjualan Tunjangan Program pemilikan 
transportasi kendaraan 


Program pemilikan 
tanah 


Program pemilikan 
rumah 


Tunjangan kecacatan 


Asuransi kecacatan 


Asuransi jiwa 


Tunjangan 
pengasuhan anak 


Tunjangan Insentif inovasi Opsi saham personil 
pengasuhan 

orangtua 

Opsi saham Cuti dibayar Insentif untuk 
eksekutif kegiatan sosial 


masyarakat 


Bantuan pendidikan 


Bantuan kematian 
keluarga 


Bantuan musibah 


Tunjangan 
kendaraan 


Tunjangan 
kesehatan umum 


Tunjangan kesehatan 
gigi 


Penggantian resep 
dokter 


Tunjangan 
kelahiran 


Hospitalisasi 
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Tempat pengasuhan 
anak 


Kepersonilan pusat 
kebugaran 


Tunjangan rekreasi 


Pengaturan jam 
kerja fleksibel 


Kompresi hari kerja 


Bekerja dari rumah 


Skema kerja paruh 
waktu 


Katetaria 


Koperasi 


Fasilitas kebugaran 


Fasilitas lapangan 
olahraga 


Kepersonilan klub 
olahraga 


Nonton bioskop Makan siang Hari rekreasi 
mingguan gratis 
Cuti kegiatan CSR Cuti kerja sukarela | Cuti pemilu 


Tunjangan autisme 


Bantuan adoipsi 
anak 


Potongan waktu 
untuk belajar atau 
kuliah 


Pendidikan dan Pendidikan diluar | Program pensiun 
pelatihan negeri dini 

Pendidikan pra Tunjangan Pengembangan karir 
pensiun kesehatan pensiun 


Lingkungan kerja Penghargaan Penghargaan masa 
kondusif personil teladan kerja 

Konseling Penghargaan Dan lain sebagainya 
profesional keselamatan kerja 


(Pella dan Inayati, 2011: 417-419) 


Jenis- jenis Kompensasi 
Berikut adalah jenis kompensasi finansial yang dapat berupa: 


IA 


Upah per jam, adalah jumlah uang tertentu yang dibayar- 
kan untuk setiap jam kerja. Orang yang mendapatkan upah 
tersebut dibayar upah per jam mereka untuk 40 jam kerja 
dalam seminggu. Mereka kemudian dibayar satu dan satu 
setengah kali upah per jam mereka untuk waktu bekerja 
lebih dari 40 jam. 

Gaji per minggu atau per bulan, dibayarkan untuk pekerjaan 
personil selama periode kalender tertentu. Personil salaried 
tidak menerima upah lembur, tapi mereka tidak kehilangan 
upah ketika mereka absen dari pekerjaan. 

Komisi, pembayaran berdasarkan persentase dari pendapa- 
tan penjualan. Perwakilan penjualan dan manajer penjualan 
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sering dibayar sepenuhnya melalui komisi-komisi dan gaji. 
Penyebaran insentif, adalah pembayaran selain gaji, upah, 
atau komisi. Pembayaran insentif sesungguhnya adalah 
imbalan tambahan untuk prestasi kerja yang luar biasa, 
misalnya capaian penjualan yang melebihi target. 

Kenaikan gaji lump-sum. Dalam sistem imbalan tradisional, 
seorang personil yang menerima kenaikan gaji tahunan 
diberikan bagian dari peningkatan dalam setiap peri- 
ode pembayaran. Organisasi yang menawarkan kenaikan 
gaji lump-sum memberi personil pilihan untuk mengambil 
seluruh kenaikan gaji dalam lump-sum, biasanya diperlaku- 
kan sebagai pinjaman bebas bunga yang harus dibayar jika 
personil meninggalkan organisasi selama tahun tersebut. 
Pembagian keuntungan, adalah distribusi persentase profit 
(Pride dan Hughe, 2014, 379-370). 


Veithzal (2009, 2009, 553) mengurai jenis kompensasi 


nonfinansial sebagai berikut. 


1, 


Karir di organisasi. Tanpa adanya jenjang karir yang dikelola 
secara adil, maka personil akan sulit dipertahankan untuk 
bekerja secara berkelanjutan di organisasi. 

Aman pada jabatan. Sebuah rasa aman dalam menjalankan 
sangat penting bagi personil, oleh karena itu bentuk kompen- 
sasi aman dari jabatan penting diberikan, selama personil 
menjalankan posisi jabatannya dengan amanah, profesional, 
dan memenuhi target capaian bagi organisasi. 

Promosi. Peluang promosi untuk jabatan lebih tinggi sangat 
penting bagi personil, sehingga menjadi lebih termotivasi 
dalam mewujudkan kinerja yang baik. 

Pengakuan karya. Pemimpin organisasi perlu mengapre- 
siasi dengan bentuk pujian secara individu atau di publik 
organisasi atas capaian sebuah unit kerja atau capaian 
individu, sehingga personil merasa mendapat pengakuan 
sebagaimana ini merupakan motivasi orang bertindak 
seperti dikemukakan oleh Maslow. 
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Lingkungan kerja. Iklim dan budaya organisasi yang sehat 
sangat dibutuhkan individu siapa saja ketika bekerja. 
Kondisi organisasi yang dipenuhi intrik politik dan konflik 
membuat personil yang kompeten dan profesional dalam 
meujudkan tujuan organisasi akan merasa tidak nyaman, 
dan bisa saja memilih untuk keluar dari organisasi. Oleh 
karena itu pemimpin harus menciptakan lingkungan kerja 
sehat, nyaman dan penuh persaudaraan. 

Dapat pujian. Seorang personil yang melakukan prestasi 
dan kinerja perlu mendapat pujian. Hal yang sederhana 
namun sangat diperlukan, banyak pemimpin organisasi 
yang mengabaikan aspek ini, karena menganggapnya tidak 
terlalu penting. Tanpa adanya pujian atas kinerja, personil 
bisa merasa tidak dianggap prestasi kerjanya untuk organ- 
isasi. 

Bersahabat. Suasana persahabatan harus dibangun antara 
pimpinan dan bawahan, sesama personil, dan antar divisi 
kerja yang berbeda. Kondisi persahabatan akan membuat 
personil termotivasi untuk berada di tempat kerja, seba- 
liknya suasana yang penuh permusuhan akan membuat 
daya motivasi personil akan jatuh, bahkan bisa menghindari 
tempat kerja dan personil yang ada di dalamnya, sehingga 
membuat organisasi menjadi tidak efektif. 

Nyaman bertugas. Perlu suasana nyaman, bebas berekspresi, 
tidak penuh intimidasi dari atasan. Suasana nyaman ini bisa 
dilihat contohnya di kantor Google di seluruh dunia, bahwa 
setiap personil diperbolehkan menciptakan suasana tempat 
kerja masing-masing sebagaimana mereka merasa nyaman, 
seperti merasa di rumah sendiri. 

Menyenangkan. Lingkungan kerja dan hubungan kekelu- 
argaan di organisasi membuat suasana organisasi menjadi 
menyenangkan, sehingga pekerjaan bukanlah merupakan 
sebuah beban, bahkan tidak tertutup kemungkinan personil 
merasakan pekerjaan sebagai hobi yang mereka kerjakan 
dengan kegembiraan. 
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10. Kondisi organisasi yang kondusif. Bahwa organisasi perlu 
kondisi kondusif sangatlah penting, dimana setiap hubun- 
gan dan komunikasi di organisasi berjalan baik. Kebutuhan 
antar individu, antar divisi, dan dengan pimpinan berjalan 
secara efektif, sehingga organisasi berjalan dengan baik. 


Kompensasi nonfinansial terdiri dari: Pertama, Pengakuan dan 
status, banyak orang memiliki harapan status sosial dari sebuah 
pilihan bergabung untuk bekerja di sebuah organisasi,Kedua, 
Employement security, pilihan bekerja di sebuah organisasi juga 
mengharapkan adanya jaminan yang diberikan oleh organisasi, 
semakin mapan sebuah organisasi maka jaminan hidup bagi 
personil akan menjadi lebih baik pula: Ketiga, Tantangan peker- 
jaan, bekerja di sebuah organisasi merupakan tujuan seseorang 
untuk mencari tantangan baru, Keempat, Kesempatan belajar, 
organisasi yang baik, memberi kesempatan kepada personil 
untuk meningkatkan kapasitas diri dengan diberin kesempatan 
belajar ( Purnawanto, 2010, 103). 

Ketika memberi kompensasi kepada personil, organisasi 
perlu mengukur kontribusi yang tepat dengan cara sebagai 
berikut. Pertama, Kelayakan personil, sebuah kriteria terkait 
bagaimana kondisi personil, apakah personil layak atau tidak. 
Kedua, karakteristik personil akan menyangkut masalah senior- 
itas dan yunioritas. Sering muncul anggapan bahwa senior lebih 
memiliki kinerja daripada yunior, sehingga perlu dibina kembali. 
Ketiga, Kualitas kinerja personil, dalam kualitas kinerja tidak 
tergantung atas senioritas dan yunioritas (Situmorang, 2009, 157). 

Pemberian kompensasi sangat tergantung dengan evaluasi 
kinerja. Pemberian kompensasi yang baik mengandung implikasi 
terhadap organisasi berupa kehati-hatian dalam penggunaan 
personil agar seefisien mungkin dan agar organisasi mendapa- 
tkan manfaat, dan secara langsung menjaga stabilitas organisasi 
(Situmorang, 2009, 166). 


Kompensasi Perspektif Islam 
Prinsip Islam dalam setiap amal manusia selalu terdapat reward 
and punishment, dalam O. 46: 19, Allah memberi jaminan bahwa 


Dr. As'ad, M.Pd 


105 


106 


setiap pekerjaan manusia akan mendapatkan balasan tanpa ada 
sedikitpun dikurangi yang akan merugikan bagi seseorang. 
Dalam O. 64: 17, Allah menyampaikan bahwa manusia yang 
“meminjamkan kepada Allah pinjaman...” akan mendapatkan 
balasan dan Allah merupakan Maha Pembalas Jasa. Sedangkan 
dalam O. 17: 84, sebuah jaminan bahwa Allah Maha Mengetahui 
perbuatan tiap orang. Setiap orang pasti mendapat perhitun- 
gan dari setiap amal yang dikerjakan, ditemukan dalam O. 53: 
39, dan di dalam sebuah hadis, bahwa seorang pekerja harus 
mendapatkan imbalan segera mungkin setelah menjalankan 
pekerjaannya, jangan sampai keringat mereka mengering, yang 
dapat diartikan sebagai kebutuhan individu. 

RINGKASAN 

Kompensasi merupakan imbalan yang diterima oleh personil 
dalam bentuk finansial dan non finansial. Pemberian kompen- 
sasi merupakan penghargaan dari organisasi kepada personil 
atas kerja dan prestasi mereka yang berkontribusi kepada 
produktifitas dan profitabilitas organisasi, maka organisasi perlu 
memberi umpan balik sehingga personil dapat bertahan dan 
tidak ingin berpindah kerja ke organisasi lain. Sedangkan dalam 
konsep Islam, setiap amal perbuatan manusia selalu mendapat- 
kan ganjaran, dosa atau pahala, surga atau neraka. Dalam ajaran 
Islam setiap amal manusia akan mendapatkan imbalan, tidak 
akan ada yang terlupakan bahkan tertinggal sekecil apapun, 
semuanya terdapat catatan dan rekaman, manusia tidak akan 
bisa menghindari setiap kegiatan yang dilakukan semasa hidup, 
Allah akan memberi imbalan kepada manusia selama di dunia 
dan akhirat. Bahkan dapat dikatakan, sitem kompensasi meru- 
pakan prinsip utama yang menjadi dasar setiap manusia dalam 
menjalankan ajaran Islam. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep kompensasi dalam teori manajemen dan 
perspektif Islam. 
2. Berikan 1 ayat al-Our'an dan 1 hadis tentang kompensasi. 
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Apa saja tantangan dalam menjalan kompensasi di sebuah 
organisasi. 

Apa saja unsur-unsur kompensasi. 

Jelaskan jenis-jenis kompensasi. 
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# BAB 10 
MoT VASI, KEPUASAN, DAN PRODUKTIFITAS 


Tujuan Pembelajaran: 

1. Mengetahui dan memahami konsep motivasi 
Mengetahui dan memahami cara memotivasi 
Mengetahui dan memahami kepuasan kerja 
Mengetahui dan memahami konsep produktifitas 


Ga KI 


Kompetensi yang Diharapkan: 

1. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep motivasi 

2. Mahasiswa mampu menjelaskan cara memotivasi 

3. Mahasiswa mampu menjelaskan kepuasan kerja 

4. Mahasiswa mampu menjelaskan konsep produktifitas 


PENDAHULUAN 


Dalam melakukan sebuah tindakan sosial di dalam organisasi, 
setiap personil memiliki berbagai motif, mulai dari kebutuhan 
ekonomi, eksistensi sosial, hingga motif spiritual. Organisasi 
penting memahami motif personil agar dapat menggerakkan 
personil bagi produktifitas organisasi. 

Kepuasan kerja sangat berkenaan dengan kinerja organi- 
sasi, personil yang puas dengan kinerjanya akan dapat sema- 
kin meningkatkan prestasi, sehingga organisasi dapat mera- 
sakan dampak dan menjadi produktif. Sebaliknya jika personil 
mengalami persoalan kepuasan dalam organisasi maka akan 
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berdampak negatif bagi organisasi dan personil itu sendiri. 
Banyak aspek kepuasan dapat dilihat, misalnya apresiasi 
pimpinan terhadap sebuah prestasi, hingga kepada penghargaan 
yang diberi organisasi kepada personil yang telah menampakkan 
kualitas kerja. 

Sedangkan produktifitas, merupakan sebuah hasil dari kerja 
yang bermanfaat bagi organisasi dan personil di dalamnya. 
Produktifitas merupakan persoalan keorganisasian yang sebe- 
narnya menjadi pusat perhatian, karena setiap muara admin- 
istrasi dan kegiatan yang dilakukan dalam manajemen sumber 
daya insani adalah untuk mencapai produktifitas, oleh karena 
itu perlu memahami bagaimana dan apa saja elemen pokok agar 
dapat mencapai produktifitas organisasi. organisasi yang tidak 
produktif, hal itu mencerminkan ada persoalan dalam mengelola 
sumber daya insani. 


PEMBAHASAN 


Motivasi 
1. Konsep Motivasi 
Keinginan merupakan preferensi personil secara indi- 
vidual dan unik yang menyangkut bagaimana organisasi 
melindungi dan memenuhi kebutuhan personil. Keinginan 
merupakan dasar dari perilaku yang tidak dapat disembun- 
yikan individu (Walker dan Sorkin, 2007, 47). Walker lebih 
lanjut menjelaskan bahwa keinginan merupakan perilaku 
yang dapat diidentifikasi, dirasakan, dapat didefinisikan. 
Keinginan adalah preferensi untuk memenuhi kebutuhan. 
Keinginan merupakan prinsip dasar. Dengan mengetahui 
konsep keinginan personil, maka organisasi akan dapat 
membangun dan mengelola gugus kerja yang mempunyai 
motivasi diri. Personil pasti memiliki keinginan bertindak 
dengan alasan intrinsik individu sehingga termotivasi untuk 
berkinerja bagi organisasi. 
Motivasi (motivating) merupakan teknik yang dilakukan 
pemimpin untuk menggerakkan personil mencapai tujuan 
yang diinginkan (Silalahi, 2013, 352). Selanjutnya Silalahi 
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(2013) menjelaskan bahwa keberhasilan dalam melakukan 
pemotivasian kepada pegawai maka akan membuat pega- 
wai memiliki keinginan bekerja dengan hasil optimal. 

Pemimpin sangat berperan dalam membimbing organ- 
isasi mencapai tujuan. Seorang pemimpin harus berkomit- 
men semangat kepada pegawainya agar terhindar dari sikap 
putus asa, tidak percaya diri, frustrasi, dan ragu-ragu dalam 
melakukan tindakan. Secara sederhana, terkadang seorang 
pemimpin bisa menjalankan peran sebagaimana yang 
dilakukan oleh cheerleader (Kusnoto, 2001: 60). 

Pemberian motivasi merupakan sebuah kebutuhan, 
karena motivasi yang diberi secara berkelanjutan dan 
disampaikan dalam pemberian arahan dalam mengerjakan 
sebuah pekerjaan, serta adanya pemberian penghargaan 
secara materil dan spirituil akan dapat mendorong personil 
untuk bekerja lebih baik lagi (Akbar, 2018). 

Cara Memotivasi 
Jawwad (2004: 264) memberi tips bagaimana cara memo- 

tivasi personil organisasi dengan pendekatan Islami, sebagai 

berikut. 

a. Memahami bahwa setiap personil memiliki kepentin- 
gan dan kebutuhan yang berbeda, maka perlu untuk 
berupaya memenuhi kebutuhan tersebut. 

b. Memberi keluwesan kepada personil untuk mengambil 
keputusan terhadap lingkungan pekerjaan. 

c. Merumuskan aturan kerja dengan tidak secara kaku 
yang justru akan menghambat kreatifitas, inovasi dan 
menurunkan motivasi kerja. 

d. Pentingnya mendengar persoalan personil lalu kemu- 
dian dapat memberi jaminan atas apa yang dipersoal- 
kan oleh personil. 

e. Menyampaikan setiap informasi terkait organisasi 
kepada personil, sehingga dapat memahami keadaan 
terbaru terkait organisasi. 

f. Menghargai setiap personil adalah ahli di dalam bidang 
mereka dan perlu memberi penghargaan dengan 
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beragam bentuk. 

g. Memberi ruang luas dan dinamis kepada personil untuk 
dapat berkembang. 

h. Manusia sebagai mahluk berperasaan, maka seorang 
pemimpin perlu menyentuh hatinya sehingga dapat 
menggerakkan personil. 


Banyak cara dapat dilakukan untuk memotivasi 
personil, tergantung budaya organisasi dan gaya kepemi- 
mpinan seorang manajer. Pidarta (2004123) memberi cara 
memotivasi personil dapat dilakukan sebagai berikut: 

a. Memberi kesempatan personil untuk mengekspresikan 
diri dalam upaya mencapai kinerja. 

b. Apa yang telah dilakukan oleh oleh personil harus 
dihargai, dan seorang pemimpin harus menampakkan 
rasa bangga dan puas terhadap sebuah prestasi atau 
capaian personil. 

c. Meyakinkan kepada personil bahwa apa yang dikerja- 
kan merupakan hal penting bagi organisasi dan berman- 
faat. 

d. Seorang pemimpin organisasi harus bersikap manusi- 
awi dengan memberi beban tugas sesuai kapasitas dan 
batas, menaruh kepedulian kepada personil, dan tidak 
bersikap diskriminatif terhadap seluruh personil organ- 
isasi 


Kepuasan Kerja 
Robbins (2015: 70) menjelaskan bahwa persoalan kepuasan 
kerja adalah kajian mengenai sikap. Sikap merupakan pern- 
yataan penilaian, mengenai apakah individu menyukai atau 
tidak menyukai orang atau sesuatu. Ketika individu menga- 
takan, saya menyukai pekerjaan saya”, hal ini dapat dikatakan 
sebagai sebuah kepuasan kerja. Jika personil merasakan tidak 
puasan, maka ia akan bersikap dalam kerja dengan tindakan 
yang tidak produktif dan mendukung program organisasi. 
Hanggraini (2011: 14) mengatakan kinerja rendah, personil 
akan bersikap negatif memaknai kerjanya di organisasi.Seorang 
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sosiolog, Dave Ulrich menyatakan bahwa selain tentang aktual- 
isasi diri mengenai motivasi orang bekerja, lebih dari itu adalah 
tentang makna kerja bagi personil. Orang bisa saja memaknai 
pekerjaan bukan hanya persoalan finansial, tetapi ada faktor-fak- 
tor lain, dan ini jika tidak dipenuhi oleh organisasi maka akan 
memunculkan ketidakpuasan. 

Personil organisasi menuntut sebuah kepuasan kerja, karena 
kepuasan kerja akan berdampak pada produktifitas. Hal ini 
terjadi karena individu bukan hanya mengutamakan kualitas, 
namun menginginkan sebuah produktifitas yang tinggi (Langton, 
2015). Dari teori ini dapat dilihat bahwa sebenarnya bukan hanya 
organisasi yang dapat menuntut kualitas, tetapi juga dilakukan 
oleh personil, sangat manusiawi jika personil juga mengharapkan 
kualitas suasana kerja, kualitas fasilitas, dan kualitas kompensasi 
yang mereka terima sebagai hak menjadi personil organisasi. 

Kepuasan kerja merupakan sikap kerja personil mengenai 
pekerjaan mereka, penghargaan organisasi (pembayaran, keun- 
tungan), sosial, organisasional, dan lingkungan fisik dimana 
mereka bekerja (Leap and Crino, 1993, 61). Leap (1993) menjelas- 
kan bahwa sangat mungkin bagi seseorang memiliki sikap positif 
dan negatif terhadap bayaran yang diterima atas kewajiban dan 
kinerjanya. Penghargaan organisasi terhadap personil sangat 
mempengaruhi apakah kerja akan memberi kepuasan kepada 
personil. 

Jika individu di organisasi tidak merasa senang dengan 
keadaan dan suasana kerjanya maka ia akan mengatakan tidak 
puas dengan kerjanya. Terdapat banyak faktor mengapa indi- 
vidu tidak merasa puas dengan kerjanya. Pertama, jika indi- 
vidu tidak mendapatkan informasi yang dibutuhkannya untuk 
menjalankan tugas. Kedua, jika hubungan di dalam organisasi 
terdapat hubungan yang tidak sehat, budaya dan iklim organi- 
sasi yang negatif ( Romli, 2014, 24). 

Kepuasan kerja memiliki banyak faktor yang memiliki 
pengaruh satu sama lain. Dalam teori motivasi bahwa penghar- 
gaan berdampak pada kepuasan, di sisi lain kinerja menghasil- 
kan penghargaan, dan sangat mungkin antara kepuasan dan 
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kinerja muncul karena tindakan adanya penghargaan. Secara 
umum diketahui bahwa kinerja bagus membawa pada penghar- 
gaan yang mengarah pada kepuasan. 

Kepuasan kerja memang menjadi perhatian penting dalam 
sebuah instansi, organisasi dan lembaga yang mempekerjaan 
karyawan dengan tujuan kelembagaan. Melalui kepuasan kerja 
tinggi maka akan menimbulkan ikatan positif relasi pekerja dan 
pekerjaannya. Hampir semua lembaga yang mengalami kema- 
juan ditandai dengan kepuasan tenaga kerja yang tinggi (Huseno, 
2016, 67). Dengan demikian tampak bahwa kepuasan kerja diten- 
tukan melalui perbandingan apa yang telah diberi lembaga 
kepada pekerja dan yang diberi karyawan kepada organisasi 
(Indrasari, 2017, 37). 

Dalam sebuah organisasi kepuasan kerja sangat berarti, 
salah satu penyebab ketidakstabilan organisasi dikarena kepua- 
san kerja yang rendah ( Huseno, 2016, 68). Kepuasan kerja akan 
membantu membangkitkan motivasi, komitmen terhadap organ- 
isasi serta aktif berpartisipasi dalam pekerjaan yang berdampak 
pada perbaikan kinerja secara berkelanjutan (Bukit, 2017, 301). 
Sehingga persoalan kepuasan kerja sesungguhnya adalah hal 
yang dirasakan oleh individu pekerja, karena bagaimana pun 
kepuasan setiap karyawan tentu berbeda (Indrasari, 2017, 38). 

Sehingga banyak ditemukan bahwa alat ukur kepuasan kerja 
dilakukan berlandaskan pada analisis individu pada sebuah 
organisasi (Suyatno, 2020, 58). Dengan demikian ia sangat meli- 
batkan upaya lembaga dalam mengembangkan karir, relasi antar 
pekerja, pemosisian kerja, dan struktur organisasi (Indrasari, 
2017, 39). Hal tersebut dapat diketahui jika saling dikaitkan dalam 
menganalisis kepuasan kerja, karena dengan menghubungkan 
itu dapat menumbuhkan pemahaman yang tepat (Siagian, 2014, 
295). 

Bahkan kepuasan kerja sangat berperan penting dalam 
membangun loyalitas SDI bagi sebuah lembaga. Ketidakpuasan 
pekerja dapat diketahui dari berbagai sumber, seperti, tidak 
sejalan dengan pimpinan, tidak nyaman dengan lingkungan 
pekerjaan, upah, fasilitas organisasi, serta apresiasi terhadap 
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karya karyawan (Widhiastuti, 2012, 13). Namun, ia tidak tampak 
dalam tindakan nyata, akan tetapi dapat dilihat dari hasil peker- 
jaan seorang karyawan, walaupun demikian ia harus diberi 
perhatian serius (Adamy, 2016, 84). 

Telaah atas kepuasan kerja setiap karyawan seharusnya dilak- 
sanakan secara teratur oleh sebuah kelembagaan. Bagaimana pun 
pimpinan bertanggung jawab terhadap kepuasan tenaga kerja 
yang berada di lembaganya (Bukit, 2017, 310). Hal ini sangat pent- 
ing diperhatikan agar dapat memperoleh kinerja yang berkuali- 
tas. Sehingga organisasi dapat secara terukur menghindari berb- 
agai tindakan yang bertentangan atau merugikan organisasi dari 
setiap personil, karyawan ataupun pegawai (Bukit, 2017, 312). 


Produktifitas 

Organisasi yang melakukan perbaikan terus menerus akan 
memberi efektivitas dan berdampak pada produktifitas jasa atau 
pun produk (Engkoswara dan Komariah, 2012, 39). Produktifitas 
dalam penjelasan Engkoswara merupakan sebuah kehendak 
untuk meningkatkan kualitas dari aspek apa saja dari berbagai 
bidang dengan menghasilkan banyak hal bermanfaat. 

Produktifitas kerja adalah konsekuensi dari syarat yang telah 
ditentukan dan harus ditaati oleh pegawai dalam mencapai hasil 
kinerja yang maksimal, karena pekerjaan dapat produktif jika 
seorang personil dapat melaksanakan pekerjaannya sesuai sasa- 
ran dan tujuan tertentu (Bukit, 2017, 140). Peningkatan produk- 
tifitas merupakan hal penting di dalam kondisi global dewasa 
ini yang demikian kompetitif, dan SDI berperan penting dalam 
menekan biaya atau upah personil ( Dessler, 1997, 19). 

Hal yang mendasar dalam peninjauan keterjaminan produk- 
tifitas kinerja pegawai ada tiga hal: 1) Kemampuan manajerial 
pegawai, 2) Efisiensi personil, 3) Lingkungan pekerjaan (Sutrisno, 
2017, 101). Produktifitas kerja dapat digambarkan melalui 
sikap seorang pegawai seperti, dedikasi, kesungguhan, ikatan 
bekerja, loyalitas, efisiensi dalam menggunakan metode untuk 
menyelesaikan pekerjaannya (Pahrudin, 2013:10). Produktifitas 
dapat menjadi pandangan hidup dalam meningkatkan kualitas 
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kehidupan seorang karyawan sehingga memperoleh kinerja 
produktif dalam pelaksanaannya (Bukit, 2017, 140). 
Terdapat tiga faktor yang mempengaruhi produktifitas kerja 
seorang pegawai (Pahrudin et al., 2013, 13), sebagai berikut: 
1. Kualitas dan kompetensi pegawai 
Pada faktor ini disebabkan berbagai aspek, seperti: tingkat 
pendidikan, pengalaman pelatihan motivasi kerja, mental 
karyawan, etos kerja dan kemampuan secara fisik seorang 
pegawai. 
2. Sarana pendukung 
Bagian ini meliputi dua kelompok: 1) lingkungan kerja, 
teknologi dan alat produksi pekerjaan, serta tingkat kese- 
lamatan seorang pekerja. 2) terkait dengan kesejahteraan 
karyawan, sistem penggajian, jaminan kesehatan dan sosial. 
3. Supra langsung 
Dalam faktor ini terdapat tigas hal: 
a. Kebijakan pemerintah 
b. Pengaruh industrial 
c. Administrasi organisasi 


Motivasi, Kepuasan Kerja, Produktifitas Perspektif 
Islam 

Dalam sebuah hadis riwayat Abu Hurairah, Nabi Muhammad 
mengatakan bahwa.orang yang bekerja keras dengan memanggul 
kayu lebih baik daripada hanya bisa meminta. Dalam hadis ini 
Rasulullah menggambarkan soal motivasi kerja yang kuat untuk 
memenuhi kebutuhan, bahkanjika bisa memberi bantuan kepada 
yang membutuhkan. Dalam O. 78: 11, Allah menciptakan siang 
agar manusia dapat mencari untuk penghidupan. Banyak lagi 
ayat yang menggambarkan motivasi kerja, hal ini mencermin- 
kan bahwa Islam merupakan agama yang memotivasi manusia 
untuk berkarya dan produktif bagi kehidupannya dan orang 
lain. Konsep ketidakpuasan dikarenakan ketidakadilan bisa dili- 
hat dalam O. 56: 8 yang menganjurkan manusia untuk bersikap 
adil, walau terhadap suatu kaum yang tidak disukainya. Allah 
memerintahkan manusia untuk bersikap adil karena adil dekat 
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kepada takwa. 


RINGKASAN 


Motivasi merupakan upaya untuk menggerakkan personil 
untuk bekerja secara penuh komitmen dan profesional untuk 
mencapai tujuan organisasi. motivasi akan membuat kinerja 
personil semakin baik yang berdampak pada produktifitas 
organisasi. kepuasan kerja lebih bersifat individual, bagaimana 
seorang personil memaknai pekerjaan yang telah dilakukan- 
nya dalam sebuah organisasi. Jika personil merasa tidak puas 
dengan hasil kerjanya sendiri, bisa jadi karena faktor ada yang 
tidak dipenuhi oleh organisasi mengenai kebutuhan person- 
ilnya, namun jika personil merasa puas dengan pekerjaannya 
maka akan berdampak positif kepada pencapaian tujuan organ- 
isasi, karena adanya produktifitas. Ketidakpuasan juga bisa 
terjadi ketika personil merasakan atau mengalami perlakuan 
tidak adil di dalam organisasi. Sedangkan produktifitas sendiri, 
pada hakikatnya merupakan tujuan dari setiap aktifitas organis- 
asi, sebuah kerja yang menghasilkan serta berdampak pada nilai 
tambah dari sebuah hasil kerja. 

Dalam perspektif Islam, motivasi manusia untuk bekerja 
tidak terlepas dari sebagai abdi, kerja yang dilakukan di 
muka bumi tidak hanya menghasilkan manfaat material bagi 
kehidupannya, namun juga untuk ibadah, inilah yang membeda- 
kan motivasi pespektif Islam dengan motivasi Barat seperti yang 
dikemukakan oleh Maslow, bahwa manusia termotivasi bekerja 
puncak akhirnya adalah untuk aktualisasi diri, prinsip Barat ini 
pada perspektif Islam bukanlah hal substantif, tapi masih parsial. 
Sedangkan dalam perspektif Islam mengenai kepuasan kerja, 
bahwa setiap manusia bisa merasa puas jika setiap amal yang 
diperbuatnya memiliki nilai ibadah dan spiritual. Dalam aspek 
produktifitas, Islam merupakan agama yang mengajarkan manu- 
sia untuk bekerja tapi tidak larut dalam persoalan materialistis. 
Produktifitas merupakan ajaran Islam yang menjadikan dasar 
manusia untuk berlomba melakukan hal kebaikan dan memiliki 
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nilai ekonomis serta bernilai teologis. Dalam sejarah sosial Nabi 
Muhammad, aktifitas Nabi sebagai pedagang juga merupakan 
cerminan bahwa Islam merupakan agama yang mengajarkan 
dinamis dalam persoalan penghidupan yang hanya dapat dica- 
pai jika individu memiliki aktifitas yang produktif. 


PERTANYAAN UNTUK EVALUASI DAN DISKUSI 


1. Jelaskan konsep motivasi dalam Ilmu Manajemen dan pers- 
pektif Islam. 

2. Apa saja cara memotivasi personil dalam sebuah organisasi. 

Jelaskan yang dimaksud dengan kepuasan kerja. 

4. Jelaskan konsep produktifitas dalam Islam, berikan 1 ayat 
al-Guran dan 1 hadis serta beri penjelasan berdasarkn 
merujuk tafsir. 


» 
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